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RESUMEN DOCUMENTAL 
Trabajo de investigación sobre Psicología Industrial, específicamente Riesgos Ergonómicos y 
Desempeño Laboral. El objetivo fundamental es determinar cuáles son los riesgos ergonómicos a 
los que se encuentran expuestos los servidores del Banco Nacional de Fomento y que influyen en 
su desempeño laboral. Se Fundamenta teóricamente en el  autor José María Cortés Díaz quien 
menciona que la seguridad e higiene del trabajo nos debe llevar a conseguir una mejor calidad de 
vida a fin de evitar que la salud del trabajador pueda resultar afectada por las condiciones de 
trabajo e Idalberto Chiavenato quien menciona referente a Evaluación del desempeño que es el 
proceso mediante el cual la empresa asegura que el empleado trabaja alineado con las metas de la 
organización. La hipótesis plantea que los factores de riesgo ergonómicos a los que están expuestos 
los servidores del Banco Nacional de Fomento “Casa Matriz”, durante la ejecución de su trabajo 
diario influyen en su desempeño laboral. Investigación, no experimental, correlacional. La 
conclusión general dice que los investigados se encuentran expuestos a factores de riesgo 
ergonómicos –posturas forzadas- que influyen directamente en su correcto desempeño laboral con 
la recomendación de la implementación de políticas y planes de salud ocupacional y de evaluación 
del desempeño acorde a las funciones individuales de cada servidor.  
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DOCUMENTARY RESUMEN 
This is a research work on Industrial Psychology, namely on Ergonomic risks and Labor 
Performance. The main objective is determining ergonomic risks affecting employees Banco 
Nacional de Fomento and influencing labor performance. It is based on José María Cortés Díaz 
Theory, who states that labor security and hygiene, leads to get a better quality of life, and to avoid 
that workers health is affected by work conditions and Idalberto Chiavenato, who states on 
Performance Assessment that it is a process through which a company assures that a worker is 
working in line with the organization goals. The hypothesis proposes that ergonomic risk factors to 
which employees of Banco Nacional de Fomento “Casa Matriz" are exposed during the execution 
of the daily work influences their labor performance. This is a non-experimental, correlational 
research. It has been generally concluded that researchers are exposed to ergonomic –forced 
postures- risks directly influencing on their labor performance. Implementing occupational health 
policies and plans in line with individual tasks of each employee has been recommended. 
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INFORME FINAL DEL TRABAJO DE TITULACIÓN 
INTRODUCCIÓN 
Este proyecto de investigación pretende dar a conocer que en una empresa o institución tanto 
pública como privada la principal fuente de producción es el talento humano y es así que una de las 
principales preocupaciones de estas instituciones debe ser el control de los factores de riesgos en 
especial los riesgos ergonómicos ya que atentan contra la salud de sus trabajadores y a su vez 
contra el desarrollo productivo institucional. 
En consideración a lo anterior, la administración y las autoridades de toda empresa o institución 
deben asumir su responsabilidad en buscar y poner en práctica las medidas necesarias que 
contribuyen a mantener y mejorar los niveles de eficiencia en el desarrollo productivo de la 
empresa y brindar a sus trabajadores un ambiente laboral seguro. 
En este sentido, el Banco Nacional de Fomento ha presentado un alto índice de enfermedades 
ocupacionales derivados de las condiciones físicas y ambientales inadecuadas en el puesto de 
trabajo. La Ergonomía, es la disciplina que se encarga de estudiar las condiciones de trabajo, y el 
de adaptar correctas condiciones laborales al trabajador de manera que se garantice su salud y la 
mayor comodidad posible en su ambiente laboral, optimizando el rendimiento y, por ende, 
aumentando la producción.  
Es por eso que el factor primordial institucional es el trabajador, el cual debe desarrollar sus 
actividades laborales en un ambiente adecuado de trabajo y con buenas condiciones laborales y de  
salud, esto se puede traducir en rendimiento, trayendo como consecuencia el aumento de la 
productividad.  
Por ende, el diseño de los puestos de trabajo y de las herramientas laborales sin tener en cuenta la 
menor prevención ergonómica dará a cabo una serie de consecuencias en los servidores como: 
aumentos de accidentes laborales, enfermedades ocupacionales, ausentismo, desmotivación o bajo 
desempeño laboral, lesiones músculo-esqueléticas asociadas a problemas ergonómicos (malas 
posturas, movimiento repetitivos, sobre esfuerzo) que se reflejan a lo largo del tiempo, y hasta en  
algunas ocasiones, si no son atendidas o estudiadas, pueden crear discapacidades parciales, 
temporales o permanentes en los trabajadores, otro factor determinante sobre los problemas 
ergonómicos viene ligado a la información que posea tanto las autoridades como los empleados 
sobre los llamados riesgos ergonómicos a los que puedan estar expuestos,  
La solución es brindar a los servidores una conciencia ergonómica del puesto de trabajo que 
permita el mejoramiento de los procedimientos productivos, a través de la adaptación de los 
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procesos, tareas y herramientas, a las necesidades y capacidades de las personas, mejorando la 
eficiencia, seguridad y bienestar de los trabajadores y trabajadoras.  
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
La problemática por la cual atraviesa el Banco Nacional de Fomento “Casa Matriz, con sus 
servidores es la aparición de factores de riesgo ergonómico, esto se da a raíz de que no adoptan una 
correcta postura al momento de realizar actividades en su puesto de trabajo lo cual no les permiten 
brindar un correcto desempeño laboral. Por tal motivo, en el banco se han presentado servidores 
que presentan síntomas de enfermedades profesionales como: el síndrome de túnel metacarpiano y 
lumbalgias.  
En vista que no se cuenta con antecedentes de investigación sobre este tema de interés, de tal 
manera se brindara un estudio adecuado para determinar los principales factores de riesgo 
ergonómico que influyen en el desempeño laboral de los servidores, además se justifica la 
realización del presente estudio ya que sus resultados serán de mucha utilidad en la planificación de 
nuevas estrategias de la organización y en los servidores para que puedan desempeñar sus 
actividades laborales con normalidad y brinden así un correcto desempeño laboral y servicio a los 
usuarios. 
FORMULACION DEL PROBLEMA 
¿Las malas posturas de trabajo que adoptan los servidores del Banco Nacional de Fomento “Casa 
Matriz” influyen en su correcto desempeño laboral, en el periodo de tiempo de enero 2013 a junio 
2013? 
PREGUNTAS 
1. ¿Los valores de medición del Método RULA me permitirán evaluar la postura de trabajo de los 
servidores del Banco Nacional de Fomento “Casa Matriz”?. 
3. ¿Existe relación entre los factores de riesgo ergonómicos y el correcto desempeño laboral de los 
servidores del Banco Nacional de Fomento “Casa Matriz”?. 
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OJETIVOS 
GENERAL 
 
 Determinar cuáles son los riesgos ergonómicos a los que se encuentran expuestos 
los servidores del Banco Nacional de Fomento y que influyen en su desempeño 
laboral. 
 
ESPECIFICOS 
 
 Medir los factores de Riesgos Ergonómicos, en las posturas de trabajo de los 
servidores del Banco Nacional de Fomento “Casa Matriz”. 
 Evaluar el desempeño laboral de los servidores de BNF. 
 Establecer la relación entre los factores de riesgo ergonómicos – posturas de 
trabajo y el desempeño laboral de los servidores del BNF. 
 
JUSTIFICACIÓN E IMPORTANCIA 
Las actividades laborales en la oficina parecen que están libres de riesgos, cuando en realidad estos 
puestos de trabajo pueden ocultar muchos incidentes, accidentes e incluso enfermedades 
profesionales. 
Esta investigación tiene como propósito demostrar que al identificar y evaluar los Riesgos 
Ergonómicos en los servidores del Banco Nacional de Fomento “Casa Matriz”, ayude a mejorar   el 
desempeño laboral, exista un mejor ambiente de trabajo  y se logre un mejor servicio a la 
ciudadanía, además con este estudio se pueda informar y evitar la aparición de síntomas de 
enfermedades profesionales posteriores. Como: el síndrome de túnel,  metacarpiano y lumbalgias.  
La contribución investigativa pretende conseguir un mecanismo idóneo y accesible a la realidad del 
banco capaz de que este marque el inicio para una nueva forma de servicio de la institución con sus 
empleados. 
Al igual que a través de esta investigación, se pretende contribuir con ideas y conocimientos, ya 
que no existen estudios, al menos actualizados acerca de esta problemática en el Banco Nacional de 
Fomento “Casa Matriz”, por lo que mi interés como estudiante es realizar una investigación a 
profundidad y actualizada sobre este tema, para así mostrar los factores de riesgo ergonómico más 
relevantes que influyen para el correcto desempeño laboral de los servidores. 
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CAPÍTULO I 
MARCO TEÓRICO 
1.1. SALUD Y SEGURIDAD OCUPACIONAL 
1.1.1 Primeras Leyes Ecuatorianas sobre riesgos de trabajo y su prevención: 
Primera ley obrera promulgada en septiembre de 1916: Esta ley se caracteriza por ser la primera 
que dicta normas sobre accidentes del trabajo y enfermedades profesionales, concede el derecho 
asistencial médico y económico por los accidentes del trabajo y enfermedades profesionales 
Segunda ley obrera promulgada en 1921: menciona que cada trabajador, cualesquiera que sean su 
categoría, edad o sexo, que desarrolla un esfuerzo personal -intelectual o material- en favor de la 
riqueza privada, de la que se deriva la riqueza pública, debe ser considerado como un factor e 
prosperidad  y engrandecimiento nacionales, que obliga a la gratitud y  a la atención del Estado, 
para velar por su bienestar;  (SCHULER, 2003, p25) 
La legislación social juliana en julio de 1925 
Ley de prevención de accidentes de trabajo promulgada en marzo de 1927 
Ley de responsabilidad por accidentes de trabajo en octubre de 1928 
Código de trabajo de 1938, el cual decreta disposiciones concretas sobre los riesgos de trabajo. 
Ley de seguridad social sobre seguro de riesgos profesionales en 1942: Los Estatutos de la Caja del 
Seguro se promulgaron en enero de 1944, con lo cual se afianza el sistema del Seguro Social en el 
país. 
En la actualidad el gobierno de Ec. Rafael Correa promueve a inserción laboral de las personas con 
capacidades especiales. 
1.1.2 Elementos que intervienen en los accidentes de trabajo: 
Persona: influye todo el personal de empresa, lo que una persona hace o deja de hacer se considera 
como el factor causal de un accidente. 
Equipo material: el equipo son todas las herramientas y maquinaria con las que trabaja el 
empleado, material que muchas veces se utiliza como materiales filosos, pesados que se convierten 
en fuente principal de accidentes. 
Ambiente: formado por todo el espacio físico que rodea a los trabajadores 
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1.1.3 Reglamento Andino de Seguridad en el Trabajo. 
Es un convenio internacional entre los países andinos que fija las normativas de seguridad y salud 
en el trabajo según estatutos aprobados por los países que lo conforman. 
1.1.4 Clasificación de factores de Riesgo de Trabajo: 
 Factores de riesgo físico  
 Factores de riesgo químico 
 Factores de riesgo biológico 
 Factores de riesgo ergonómico 
 Factores de riesgo psicosocial 
 Factores de riesgo mecánico 
 Factores de riesgo ambiental 
(CORTES, 2012, p583) 
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1.2. ERGONOMÍA. 
1.2.1 Definición. 
Son muchos las definiciones utilizadas para expresar el concepto de ergonomía, entre las más 
importantes tenemos que.  
“El término “ergonomía” fue acuñado de las raíces griegas ergon (trabajo) y nomos (ley, regla)” 
(MONDELO, 2000, p16) 
Utilizándose ahora corrientemente para designar, en  primer lugar, un núcleo de conocimientos 
científicos y técnicos en relación con el hombre y su trabajo, y en segundo lugar, las medidas por 
las que este conocimiento es aplicado para lograr un nivel más alto de adaptación recíproca entre el 
hombre y su trabajo, con fines tanto humanitarios como económicos. (BOHLANDERG, 2002) 
Figura 1: Carácter Multidisciplinario De La Ergonomía:  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente:  (CORTES, 2012, p80) 
 
 
PS. INDUSTRIAL 
FISIOLOGIA DEL 
TRABAJO 
BIOMECANICA 
ECOLOGIA 
MEDICINA DEL 
TRABAJO 
ECONOMIA 
ANTROPOMETRIA 
INGENIERIA 
HIGIENE DEL TRABAJO 
PSICOSOCIOLOGIA 
 
ERGONOMIA 
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1.3 HISTORIA. 
1.3.1 Ideas principales: 
La ergonomía nace con el nacimiento hombre. 
Las primeras y útiles  herramientas de piedra son intentos para facilitar el trabajo. 
En la época de la esclavitud se ve la forma de darles más vida y rendimiento a los esclavos.  
Leonardo da Vinci es el primer autor moderno que ayuda grandemente a la ergonomía con sus 
diseños de las dimensiones humanas.  
Alberto Duradero se preocupó por el estudio de los movimientos y la ley de la proporciones. 
Le Cubieser estudia las matemáticas  y geometría para utilizarlo en la arquitectura.   
Es a principios de este siglo que se habla de ergonomía, en especial en las dos guerras mundiales.  
Las  investigaciones y teorías de estas dos guerras se transfieren al mundo del trabajo. En Inglaterra 
Murrell crea la sociedad denominada Ergonomics Reseach Society. 
En EEUU, el año 1957 se constituye la Sociedad de Factores Humanos.  El término “factores 
humanos” surgió como resultado de la traducción: Human factors engineering.  
En 1961 se fundó la Asociación Ergonómica Internacional, en la que están representadas 
especialistas de más de 30 países del mundo. 
“Después del maquinismo industrial del siglo XIX y a comienzos del siglo XX, se aumentaron las 
demandas para el hombre dentro de sus diferentes actividades laborales, tanto en la adaptación 
como en la imaginación y hasta en los límites de sus propias capacidades y de su fisiología. Los 
estudios de Cameron y Corkindale demostraron que el hombre se fue adaptando coactivamente a 
las máquinas, pero el aprendizaje generalmente requiere mucho tiempo, por lo que se han tenido 
que seleccionar y tomar a los operadores para satisfacer las exigencias de la máquina.  
Simultáneamente, es más alto el costo de las máquinas, por lo que de acuerdo a su complejidad, se 
ha ido tomando   conciencia de la gravedad del error humano que ha costado la pérdida de recursos 
humanos y materiales. (SANCHEZ PEREZ, 2001, cap 1) 
Es así que se deben modificar las máquinas de manera que satisfagan las exigencias del hombre sin 
merma de la productividad. 
Para conciliar los intereses es necesario, en la actualidad, ver y estudiar la organización racional de 
la actividad humana en el trabajo; para ello se requiere de la colaboración de ciencias y técnicas: la 
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medicina, la fisiología, la psicología, la sociología, la higiene, la ingeniería, y otras.  (CRUZ 
GOMEZ, 2004)     (GANICA GAITAN, 2004) 
1.3.2. Objetivos de la Ergonomía.  
Para un mejor entendimiento entre los objetivos generales que tiene la ergonomía se encuentran los 
siguientes: 
• Reducción de lesiones y enfermedades ocupacionales.  
• Mejoramiento de la calidad del trabajo. 
Para obtener estos objetivos es necesario que se tome en cuenta lo siguiente:  
• Apreciación de los riesgos de lesiones en el puesto de trabajo.  
• Identificación y cuantificación de las condiciones de riesgos en el puesto de trabajo.  
• Disminuir las condiciones de riesgo identificadas.  
1.3.3. Ámbitos de la Ergonomía. 
Intervención ergonómica. 
La actividad ergonómica se sitúa en el encuentro de numerosas disciplinas y técnicas: 
especialmente la antropología, la  biomecánica, la biometría, la fisiología el trabajo, la organización 
del trabajo, la investigación operativa de la cibernética, la psicología.   (CORTES, 2012, p583) 
Esta interrelación con las demás ciencias permite un tratamiento multidisciplinar del problema, 
constituyendo grupos o equipos de trabajo, como única vía de solución a los problemas que se 
presentan, bien en la fase de diseño del puesto de trabajo o en el estudio posterior. 
1.4  PROCESO DE ESTUDIO DE LOS FACTORES DE RIESGOS ERGONÓMICOS.  
1.4.1  Diagnóstico. 
La primera etapa se refiere a detectar los problemas y a definir las variables basándose en el 
análisis de la actividad profesional, existente o prevista, sobre el estudio de la utilización de los  
productos de estudio de los tiempos y movimientos; observaciones instantáneas;  observación de 
las variables fisiológicas, directa o por telemetría; análisis de los incidentes críticos entre otros. 
1.4.2 Experimentación. 
En este segundo estado, que a veces puede resultar innecesario, los parámetros elegidos son 
estudiados experimentalmente; construyendo modelos analógicos o estadísticos es posible formular 
leyes generales, simular nuevas condiciones de trabajo y sugerir nuevos métodos en la instrucción 
del personal 
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1.4.3 Aplicación. 
 
En el tercer estado, los resultados de los experimentos se aplican en bloque o en pruebas sucesivas 
para producir un prototipo, mejorar la situación existente o disponer las preparaciones necesarias. 
Puede ser llevada a cabo sólo parcialmente y, por lo tanto, inadecuadamente, y puede correr 
paralela a la introducción de un cambio técnico o social que puede oscurecer y tal vez hasta destruir 
los resultados. 
1.4.4 Validación. 
 
Aquí se hace una revisión de la efectividad, ya sea por estudios de comportamiento o por la 
evaluación de mejoras en la productividad, calidad de productos, fiabilidad de los procesos, 
seguridad e higiene del trabajo y  volumen de trabajo. Aunque la validación parcial puede 
calcularse con la introducción de mejoras, se tiene la posibilidad de efectuar la evaluación in situ. 
Además, la decisión final sobre la solución a adoptar está en manos de la dirección, inspectoras y 
técnicas, los cuales, habiendo sopesado las implicaciones técnicas, económicas y sociales de las 
soluciones propuestas, tienen que elegir aquélla que ofrezca un comportamiento óptimo y asumir 
después la responsabilidad de su aplicación.  (CORTES, 2012, p595) 
1.4.5. Prevención de Lesiones Laborales. 
 Buscar oportunidades para visitar las zonas de trabajo y evaluar los procedimientos, equipo 
y condiciones de trabajo, es necesario anotar las áreas y actividades problemáticas 
 Un estudio posterior y un posible rediseño del trabajo en lugares donde el ausentismo sea 
excesivo o la tasa de errores muy elevada 
 Simplificar el trabajo (reducir su complejidad) 
 Velar por la salud y la seguridad de los trabajadores y su productividad 
 Los factores estresantes físicos o factores de riesgo: 
 Posturas inadecuadas sostenidas 
 Ambientes fríos 
 Movimientos rápidos y repetitivos 
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1.5 LESIONES Y ENFERMEDADES HABITUALES DE ORIGEN ERGONOMICO. 
1.5.1 Generalidades.  
A menudo los trabajadores no pueden escoger y se ven obligados a adaptarse a unas condiciones 
laborales mal diseñadas, que pueden lesionar gravemente las manos, las muñecas, las 
articulaciones, la espalda u otras partes del organismo. Se pueden producir lesiones a causa de: el 
empleo repetido a lo largo del tiempo de herramientas. 
La aplicación de fuerza en una postura forzada; la aplicación de presión excesiva en partes de la 
mano, la espalda, las muñecas o las articulaciones  
Trabajar con los brazos extendidos o por encima de la cabeza; levantar o empujar cargas pesadas 
Es limitada la información de cada uno de estos factores de riesgo, como el trabajo en posiciones 
no neutras sostenidas tienen mayor posibilidad de producir lumbalgia 
El índice de tensión (lesión en codos muñecas y manos) debido a la intensidad del esfuerzo, 
duración del esfuerzo, esfuerzos por minutos, postura de mano y muñeca velocidad de trabajo y 
duración por día. 
“La mayoría de lesiones profesionales no se producen por accidentes o agresiones únicas o 
aisladas, sino como resultado de traumatismos pequeños y repentinos, estas lesiones son de 
aparición lenta y de carácter inofensivo en apariencia, por lo que se suele ignorar el síntoma hasta 
que se hace crónico y aparece el daño permanentemente”.   (APAGE, 2005)     (GARCIA 
MOLINA, 2005) 
1.5.2. Tipos de Lesiones y Enfermedades de Origen Ergonómico. 
1.5.2.1.  Fatiga física.  
Se origina por las malas posturas asociadas tanto a la forma de sentarse (falta de apoyo en la 
espalda, posturas con la espalda muy flexionada), como a la posición de la cabeza-cuello (flexión o 
torsión del cuello al escribir o mirar la pantalla, respectivamente) y a la posición de los brazos y 
muñecas mientras se teclea (brazos sin apoyo, falta de sitio para apoyar las muñecas, desviación 
cubital de las manos al teclear) 
1.5.3 Lesiones en arterias, venas y nervios.  
Las herramientas eléctricas mal diseñadas, sin aplicar principios ergonómicos pueden comprimir 
los vasos sanguíneos y lesionar los nervios. Su uso indiscriminado producirá calambres, hormigueo 
y dolor Algunos ejemplos de procesos inflamatorios que afectan a los vasos sanguíneos  
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Problema: Lesiones de los nervios y vasos sanguíneos digitales. 
Causa: Rozamientos de los dedos por mangos anulares reducción del flujo sanguíneo, mangos de 
metal frío. 
Síntomas: Adormecimiento y calambres en los dedos. 
 
Problema: Estiramiento/ Compresión del nervio mediano en la muñeca. 
Causa: Movimientos realizados a sobretensión en la muñeca comprimida o estirada. 
Síntomas: Dolor en la mano y el brazo asociado a la pérdida de sensibilidad en los dedos.  
 
Problema: Falta de riego sanguíneo.  
Causa: Falta de irrigación a causa de bandas circulares sobre el brazo, la misma ropa o por 
ambientes o materiales fríos.  
Síntomas: Adormecimiento, dolor y calambres.   
Figura 2: Falta de riego sanguíneo. 
 
 
 
 
 
 
 
Fig. 4.1:  (ALVAREZ, 2002)   (HERNANDEZ, 2002) (TALAVERA, 2002) p34. 
1.5.4  Lesiones Músculo Esquelético 
Se trata de un conjunto de alteraciones sobre cuya denominación ni siquiera los científicos se 
ponen de acuerdo. Abarcan un amplio abanico de signos y síntomas que pueden afectar distintas 
partes del cuerpo: manos, muñecas, codos, nuca, espalda, así como distintas estructuras 
anatómicas: huesos, músculos, tendones, nervios, articulaciones. 
Estas alteraciones no siempre pueden identificarse clínicamente: dado que el síntoma clave, el 
dolor, es una sensación subjetiva y representa muchas veces la única manifestación. Su origen, 
debido a múltiples causas, y su carácter acumulativo a lo largo del tiempo añaden dificultades a una 
definición precisa. 
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Aunque dan la impresión de gran dureza se adaptan gradualmente a las sobrecargas mecánicas 
secundarias de las actividades laborales, en nuestro caso en específico del trabajo de mantenimiento 
eléctrico.  
A continuación citaremos algunos procesos óseos que pueden producir secuelas dolorosas 
permanentes: 
 
Problema: Deformaciones articulares.  
Causa: Repetición iterativa y de larga duración. 
Síntomas: Reducción dolorosa de la flexibilidad ósea. 
 
Problema: Inflamación de la capsula articular.  
Causa: Movimientos repetitivos que causan el deterioro de las estructuras sinoviales, por ejemplo 
el mal agarre de determinadas herramientas causa inflamación en estructuras articulares.  
Síntomas: Dolor articular.  
 
Problema: Bursitis.  
Causa: Inflamación de las bolsas alrededor de las articulaciones debido al rozamiento tendinoso. 
Causado por sobre uso sin fase de recuperación El subir y bajar escaleras para alcanzar 
instalaciones eléctricas o el mantenerse de cuclillas con extractores de aire portátiles favorece a la 
aparición de la bursitis.  
Síntomas: Dolor peri articular.  
 
Problema: Artrosis. 
Causa: Sobrecargas y excesos mecánicos prolongados durante largos periodos de tiempo, golpes e 
impactos, giros forzados. 
Síntomas: Degeneración de las articulaciones, dolor a los movimientos.  
 
Problema: Síndrome del túnel carpiano. 
Causa: Se produce por el uso indebido de las manos, como ser en posiciones no adecuadas que 
obliguen a ejercer presión sobre el nervio mediano de los tendones flexores de los dedos.  
Síntomas: son dolor, adormecimiento, calambres y pérdida progresiva del tacto y fuerza de apriete 
de los dedos.  
 
Problema: Esguince y distenciones.  
Causa: consecuencia de esfuerzos excesivos, a veces descontrolados, movimientos bruscos, 
esfuerzos con las manos y/o brazos en mala posición.  
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Síntomas: Los efectos son al comienzo dolor, luego la aparición de derrames y terminando muchas 
veces en incapacidad funcional.   
Las soluciones son similares a las de caso anterior agregando la necesidad de una buena noción de 
los movimientos correctos, las posiciones adecuadas y el conocimiento de las limitaciones de 
fuerza corporal individual.  
Figura 3: Esguince y distenciones. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fig. 4.2: Fuente:  (ALVAREZ, 2002) (HERNANDEZ, 2002) (TALAVERA, 2002) p34. 
1.5.5. Problemas Posturales. 
Las lesiones en la espalda son dolorosas, reducen la movilidad producen un gran número de bajas 
laborales y están entre las principales causas de discapacidad prematura. 
 
Problema: Lesiones CÉRVICO-BRAQUIALES.  
Causa: La compresión de los nervios y vasos sanguíneos en el cuello y hombros se produce por 
problemas posturales que obligan a elevar los brazos por encima de los hombros. 
Síntomas: Calambres en los dedos, con sensación de tener los brazos dormidos y pulso débil.  
 
Problema: Lumbalgia. 
Causa: La lumbalgia es sin lugar a duda el trastorno músculo esquelético más generalizado que 
afectan al hombre, independientemente de las tareas que realicen, se da por malas posturas al 
caminar, estar de pie, o por pasar muchas horas sentados sin las posturas ergonómicas adecuadas en 
cualquier momento del mantenimiento eléctrico.  
Síntomas: Dolor generalizado de la espalda, calambres. 
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Figura 4: Lumbalgia. 
 
 
 
 
 
 
 
Fig. 4.4: Fuente:  (ALVAREZ, 2002) (HERNANDEZ, 2002) (TALAVERA, 2002) p34. 
1.5.6 Lesiones Músculo Esquelético en Miembros Superiores y en la Zona del Cuello y los 
Hombros.  
Se producen sino como resultado de traumatismos pequeños y repetidos 
Estas lesiones son de aparición lenta y de carácter inofensivo e apariencia por lo que se suele 
ignorar el síntoma hasta que se hace crónico y aparece el daño permanente. 
Primera etapa. Aparece dolor y cansancio durante las horas de trabajo y desaparece fuera de este, 
no se reduce el rendimiento en el trabajo, puede durar semanas e incluso meses y es una etapa 
reversible. 
En fases posteriores los síntomas aparecen  al empezar el trabajo y no desaparecen por la noche 
alterando el sueño y disminuyendo la capacidad de trabajo preventivo: llega aparecer dolor incluso 
con movimientos no repetitivos y se hace difícil llevar a cabo las tareas cotidianas incluso las más 
triviales. 
Si los problemas se detectan a primera etapa, pueden solucionarse generalmente mediante medidas 
ergonómicas; en etapas más avanzadas se hace necesaria la atención médica. 
Problemas en tendones. 
Problema: Epicondilitis. 
Causa: Es el resultado el resultado de movimientos y sobrecargas constantes que producen la 
rotura del anclaje de los tendones extensores de la mano en el codo. 
Síntomas: Genera dolor en la parte externa del codo con dirección hacia el antebrazo, terminando 
con incapacidad funciona.  
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1.6. PRINCIPIOS PARA EL DISEÑO DE ESTACIONES DE TRABAJO. 
1.6.1. Reducción de posturas inadecuadas sostenidas. 
Las tareas herramientas y estaciones de trabajo deben diseñarse para prevenir las posturas 
inadecuadas sostenidas durante todo un día de trabajo que implican un problema. 
Al igual que el trabajo debe diseñarse para prevenir la postura sostenida de: 
 Flexión, extensión o rotación de cuello o tronco 
 Cuclillas  
 Abducción elevación o flexión del hombro 
 Flexión del codo 
 Extensión o flexión de la muñeca 
 Desviación radial o cubital de la muñeca 
 Extensión de los dedos o estiramiento máximo de los mismos 
1.6.2. Diseño del trabajo basado en datos antropométricos. 
Esto es provocado por el esfuerzo físico desproporcionado de tamaño entre el trabajador y su sitio 
de trabajo. 
Los sitios de trabajo y las maquinas deben estar diseñadas de tal modo que los trabajadores más 
grandes puedan completar sus tareas con facilidad, es decir un espacio de trabajo ideal no solo 
acomoda el tamaño del cuerpo del más grande, sino que mantiene el nivel de los controles dentro 
de un alcance y activación cómodo para los trabajadores más pequeños se acomoden a su línea de 
visión, manos y pies. 
Nos determina las condiciones ambientales a las que los trabajadores están sometidos. El control de 
estas condiciones se realiza a través del estudio y análisis dimensional del puesto de trabajo, que 
debe abarcar todas las posturas y situaciones de trabajo que se pueden adoptar. Para establecer las 
dimensiones de este espacio se deben considerar estos criterios. 
1.6.2.1 Altura del plano de trabajo.  
Se fija según el tipo de tarea realizada y las diferencias individuales. En principio, podemos decir 
que una situación satisfactoria es aquella que permite mantener el antebrazo en posición horizontal 
o ligeramente inclinado hacia abajo, aunque la precisión que requiera la tarea es otro de los 
condicionantes. En trabajos de posición sentada, la altimetría del plano estará ligada a la altura del 
asiento, espesor de la superficie de trabajo y grosor del muslo. 
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1.6.2.2 Espacio reservado para las piernas. 
Cuyas medidas han de considerarse para los trabajadores de percentiles más altos ya que la 
profundidad será igualmente eficaz para los usuarios de menor estatura. La cual es de 70cm de 
ancho por 65cm de alto. 
1.6.2.3 Diseño antropométrico del asiento. 
Es una preocupación creciente dado que la mayoría de la población activa trabaja en posición 
sentada y, si no se proporcionan el equilibrio y confort suficientes, esta se verá obligada a adoptar 
posturas inapropiadas que pueden provocar numerosas lesiones.  
Los datos antropométricos se utilizan para acomodar los blancos visuales (pantalla de la 
computadora, copiadora o piezas de trabajo). 
1.6.2.4 Diseño apropiado de sillas. 
Las molestias comunes por una forma incorrecta para sentarse son: fatiga y dolor en piernas o 
muslos y dolor en nalgas, espalda alta o espalda baja. 
1.6.2.5 Propósitos de una silla: 
 Brindar apoyo, cómodo, estable. 
 Soportar el empleado en la mejor postura para la tarea 
 El cambio de la posición del cuerpo, inclinación derecha o izquierda son formas naturales 
de distribuir las cargas en la columna 
 El asiento largo de 41cm provocara malestar en el dorso de las rodillas  
 Debe ser suficientemente cómodo, no tan blando (que cambiar de postura o ponerse de pie 
resulte difícil), no debe ser tan cóncavo 
 Proporcionar suficiente apoyo lumbar 
 Ayudar a apoyar el peso de la espalda 
 Ajustarse con facilidad mientas el trabajador se encuentra sentado 
 Sin un buen soporte, es muy posible que surja cansancio general y dolor de espalda, deben 
tener 5 patas 
 El asiento debe ser poroso o algo protuberante (permitir la circulación de aire entre el 
material y el cuerpo 
 Si la silla tiene brazos, deberán ajustarse al empleado o ser ajustables en altura y distancia 
para proporcionar un buen soporte para el brazo 
 Que los descansos para brazos no golpeen partes del escritorio. 
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1.6.2.6 Tipo de sillas. 
Sillas o bancas: altura ajustable de 38 a 48.3 cm / banco alto de 53 a 72 cm (los estudios hechos en 
oficinas demuestra reducción de la inflamación en las extremidades inferiores y en la carga 
acumulada sobre la columna cuando alternan periodos entre sentado y de pie por lo menos 2h 
durante el tiempo de trabajo). 
 Sillas con asientos inclinados hacia adelante. 
 Sillas reclinables: ayudan a conservar la lordosis lumbar, la reclinación de más de 20grados 
de la vertical provoca mayor tensión en el cuello y debe encontrarse con respaldo en la 
cabeza. 
Seleccionar muestras de 2 o 3 tipos de sillas y que cumplan con los requerimientos del trabajador y 
pedirles a los empleados que las prueben cuando menos una semana. 
1.4.3. Evitar posiciones corporales: variación de las tareas y ejercicios. 
Cuando los trabajadores tienden a mantener sus cuerpos en una posición fija por periodos 
prolongados con el fin de mantener una relación física constante con el equipo, ejemplo.- la 
introducción de datos requiere mantener (relación espacial fija entre hombros y teclado) 
Las medidas necesarias para prevenir el dolor y el cansancio de hombros, cuello y espalda. El 
diseño de tareas alternas que puedan efectuarse luego de cada 20 a 60 min pueden tratarse de tareas 
breves como: obtener impresos, una nueva copia o archivar) 
Ejemplo.- dos recesos de 15 minutos más el tiempo de almuerzo se modifica para añadir 4 recesos 
de 5 minutos durante las horas que no se consideran como receso, se utiliza el tiempo de este 
receso para dar un paseo corto o estirarse o recomendar hacer ejercicios específicos 
1.4.3.1 Los ejercicios deben estar basados en los siguientes lineamientos 
 Los ejercicios deben estar diseñados para aliviar la carga estática de los músculos después 
de posturas inadecuadas prolongadas tareas alternativas repetitivas o posturas fijas 
sostenidas 
 Deben estar enfocadas en los músculos en las extremidades superiores e inferiores, la 
espalda, cuello, regiones lumbares, torácica y espalda 
 Deben diseñarse para efectuarse en la estación de trabajo, no ser sobresalientes que llamen 
la atención del trabajador o lo avergüencen 
 Deben efectuarse durante los momentos de fatiga musculo esquelética 
 No deben realizarse movimientos contraindicados en personal con padecimientos musculo 
esqueléticos 
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1.5 Principios de las estaciones de trabajo. 
Estaciones de trabajo para computadoras 
Las instalaciones apropiadas y el uso de una estación de trabajo especial para computadoras 
reducen las molestias y los dolores en los trabajadores 
Lo primero que se debe realizar es ajustar la silla para brindar un confort adecuado al realizar sus 
actividades diarias de trabajo. 
La altura del asiento suficientemente baja como para que el operador apoye con firmeza sus pies 
Debe apoyar los antebrazos con toda comodidad quitándole carga a muñecas, codos y hombros 
Colocación adecuada de la pantalla y los documentos 
Los campos primarios visuales deben estar localizados frente al operador por debajo no más de 
30grados y a unos 48 a 72 cm de distancia 
Esto permitirá al operador ver el monitor con un mínimo de flexión, rotación y extensión del cuello 
Eliminar el brillo de la pantalla  
Reduzca al mínimo el brillo: cambiar el sitio del monitor de tal modo que la fuente de luz quede a 
un lado o encima del usuario de la computadora y directamente detrás o enfrente de éste, la 
utilización de filtros polarizados, la irritación visual en la luz brillante o las ventanas sin 
sombreado, recomendar que no vean la pantalla de vez en cuando y así prevenir la fatiga visual y el 
dolor ocular 
1.5.1 Posiciones de los accesorios señalados 
El teclado y el mouse deben estar directamente enfrente y cerca del operador de tal modo que no 
sea necesario elevar los hombros y que las muñecas queden relativamente rectas durante el uso 
El uso de comandos apropiados de los programas para las secuencias de caracteres que se repitan 
con frecuencia 
Reducir la fuerza de la mano 
Las tareas y las herramientas deben rediseñarse para disminuir la fuerza requerida para realizar las 
tareas y disminuir la duración de aplicación de la fuerza durante el ciclo de la tarea 
Evitar posiciones estáticas de sostén 
Reducir los movimientos rápidos y repetitivos 
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Evitar el uso de la mano como herramienta 
Los golpes ligeros con la palma de la mano pueden lesionar nervios o arterias de esta región 
1.5.2 Factores que influyen en el medio ambiente de trabajo. 
1.5.2.1 Ambiente laboral  
El trabajo es el espacio donde el profesional pasa una parte muy apreciable de su vida, y la 
ergonomía junto con otras disciplinas deben de tratar de que este lo más cómodo posible, para que 
pueda desempeñarse óptimamente, sin generar ningún riesgo para él y sus colaboradores.  
1.5.2.2 Ergonomía laboral  
Existen tres criterios esenciales de la ergonomía en su afán de la integración del hombre con la 
máquina. Conocidos como las “3P”, ellos son: 
Participación: Haciendo referencia a la participación del individuo en la creatividad tecnológica, 
gestión, remuneración, confort, y roles psicosociales.  
Producción: Todo lo referente a la eficacia y eficiencia productiva entre la dicotomía Hombre-
Máquina, es decir; productividad y calidad.  
Protección: Encargándose de la seguridad industrial e higiene laboral (hombre); de los siniestros, 
fallas, averías (maquinas) 
1.5.2.3 Diseño del puesto de trabajo. 
No todas las personas son similares físicamente ni psíquicamente. Al no ser susceptibles de 
cambio, estas características serán consideradas en el diseño de los puestos de trabajo, cosa que 
generalmente no se realiza y que provoca, normalmente, la inadaptación de la persona debido a 
frecuentes molestias de tipo muscular, articulatorio, cerebral.   (BOGGIO, 2013, p15) 
Puesto que la calidad del espacio de los puestos influye sobre el confort y este sobre la eficacia del 
trabajo aplicaremos el análisis y diseño de estos puestos sobre todo a los siguientes campos  
 Diseño ergonómico de los objetos 
 Diseño ergonómico de los espacios de trabajo  
 Diseño ergonómico de los elementos operacionales y de funcionamiento  
 Diseño ergonómico ambiental  
 Criterios ergonómicos.  
Los criterios o normas ergonómicas abarcarán todos los aspectos del trabajo que puedan repercutir 
igualmente sobre la calidad y cantidad de trabajo, sobre la salud física, mental y social de los 
trabajadores los más importantes son  
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a) Prevención de la fatiga física Los criterios encaminados hacia esta prevención establecen y 
controlan:  
Los músculos utilizados, de manera que se produzca el máximo ahorro de energía  
La dirección de los movimientos, concretamente de brazos y manos  
La simetría de los movimientos de brazos y manos  
b) Prevención de la fatiga mental Para llevarla a cabo seguiremos los siguientes criterios:  
Número de sentidos utilizados al mismo tiempo, que determinan las vías de entrada de la 
información al cerebro.  
Cantidad y calidad de esa información que el trabajador sea capaz de asumir en su puesto.  
Ritmo de trabajo y factores de su organización (contenido, participación, autonomía),                     
A partir de esto, las principales recomendaciones para evitar la aparición de la fatiga en el puesto 
son la adecuada nutrición, el acondicionamiento del sistema para que los esfuerzos requeridos no 
superen los límites establecidos, mantener los factores ambientales dentro de los valores de confort, 
situar los elementos de mando y control dentro del campo eficaz de trabajo y procurar dotar a las 
tareas de un nivel de interés creciente. 
El ambiente afecta el desempeño, la salud y la seguridad de un trabajador de muy distintas formas 
ya que a menudo participan en problemas relacionados con estrés. 
1.5.2.4 Riesgos físicos 
Los peligros se presentan de muchas formas maquinarias o equipos no asegurados, barandillas 
faltantes o mal diseñadas, los estándares de seguridad y salud preparados por la OSHA 
1.5.2.5 Ruido 
Con frecuencia los trabajadores se quejan de que hay mucho ruido y de que este los distrae de sus 
deberes, esta tiene relación directa con el tímpano siendo esta quien determina el efecto degradante 
sobre el desempeño 
La frecuencia más baja tiene mayor posibilidad de producir alteración auditiva  
En las áreas tranquilas se prefiere se prefiere algo de sonido: música suave 
1.5.2.6 Iluminación 
La cantidad de iluminación requerida para realizar una tarea específica es sentir fatiga visual es en 
función de la dificultad de la propia tarea a la velocidad deseada 
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Al igual que con el trabajo con computadora es fundamental reducir el deslumbramiento en el sitio 
de trabajo 
Se reduce o elimina limitando la luz de la fuente o cubriendo las superficies brillantes con cubiertas 
opacas o anti reflejantes 
1.5.2.7 Vibración 
Las vibración puede ser un riesgo para las manos o para la columna, al aumentar la interacción 
entre los trabajadores y las herramientas de alto poder ya que esta es una fuente importante de 
lesiones y además se acompaña de pérdida del equilibrio nauseas, síndrome de vibración de mano y 
brazo, síndrome de túnel del Carpio.   (BOGGIO, 2013)   (BUCETA, 2013) 
 
Figura 5: Mala posición de trabajo 
 
 
 
 
 
 
Fuente: (ALVAREZ, 2002)  (HERNANDEZ, 2002)   (TALAVERA, 2002) p34 
Figura 6: Postura correcta de trabajo 
  
 
 
 
 
 
 
 
Fuente:  (ALVAREZ, 2002)   (HERNANDEZ, 2002)  (TALAVERA, 2002) p34 
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CAPÍTULO II 
2.1. EVALUACIÓN AL DESEMPEÑO 
2.2.1. Introducción a la evaluación al desempeño. 
El desempeño de los empleados es base fundamental para desarrollar la efectividad y el éxito de 
una organización, por esta razón hay un constante interés de las empresas por mejorar el 
desempeño de los empleados a través de continuos programas de capacitación y desarrollo 
organizacional. En años recientes la administración del desempeño ha buscado optimizar sus 
recursos humanos para crear ventajas competitivas dentro de las instituciones sean estas públicas o 
privadas.  
El desempeño laboral es un variable importante en el desarrollo organizacional, así como en su 
administración. Se define desempeño como aquellas acciones o comportamientos observables en 
los empleados que son relevantes para alcanzar los objetivos de la organización y que pueden ser 
medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de contribución a la 
empresa. 
La evaluación al desempeño se lo considera un proceso que ha logrado integrarse en la mayor parte 
de los sistemas sociales específicamente en los que han sido diseñados para el logro eficiente de los 
objetivos complejos de las organizaciones, la evaluación al desempeño resulta beneficiosa para la 
organización como también para sus miembros construyendo una mejora en el talento humano de 
cualquier institución. 
Dada la importancia de la evaluación del desempeño es necesario que en cada una de las 
organizaciones se realice dicho proceso de una manera rigurosa, sistemática y profesional evitando 
en la medida posible problemas y errores que con mucho frecuencia se cometen cuando la 
evaluación que se realiza se la hace de una manera esporádica y sin tener un método ya definido. 
Al igual que la administración del desempeño, se define como el proceso mediante el cual la 
compañía asegura que el empleado trabaja alineado con las metas de la organización, así como las 
practicas a través de las cuales el trabajo es definido y revisado, las capacidades son desarrolladas y 
las recompensas son distribuidas en la organización. 
Muchas de las veces nosotros evaluamos una situación y por ende las personas permanentemente 
evalúan asuntos muy diversos de cualquier tema. 
Siempre y en toda circunstancia evaluamos lo que sucede en nuestro alrededor. Las personas 
permanentemente evalúan asuntos muy diversos como el efecto de la inflación en la economía 
nacional, el desempeño de las exportaciones nacionales y el comportamiento de las bolsas de 
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valores, que también funcionan el aparato de sonido de un compañero, la calidad de la heladería a 
la que nos gusta ir y el sabor de la cerveza importada, como se comporta la novia actual de nuestro 
mejor amigo, que tan bueno es el profesor de matemáticas, la potencia del automóvil nuevo de 
papá. La evaluación del desempeño es un tema común y corriente en nuestra vida personal. 
También lo es en las organizaciones las cuales siempre están en la necesidad de evaluar diversos 
desempeños, como el de finanzas, talento humanos, operaciones y ventas, así como el técnico y el 
de mercadotecnia, además evalúan la calidad de los productos, la productividad de la compañía el 
servicio al cliente, y principalmente el desempeño del talento humano. A final de cuenta, las 
personas dan vida a la organización y la base para su dinámica. La organización moderna ya no 
tiene tiempo para remediar un desempeño apenas tolerable o por debajo de la media. Para que la 
organización tenga una actuación competitiva y salga bien librada en el mundo globalizado de hoy. 
El desempeño del talento humano debe ser excelente en todo momento.  (CHIAVENATO, 2000-
2001) cap 8 
2.2.2. Antecedentes de la evaluación al desempeño. 
“La administración del desempeño y su evaluación ha estado presente en la historia desde hace 
mucho tiempo, por lo que no es un fenómeno nuevo. Varias autoridades en el tema afirman que el 
más temprano conocimiento de este sistema data de la Dinastía Wei de China durante el siglo III 
A.C. Posteriormente este concepto arribo  al país de Estados Unidos de Norteamérica durante la 
Revolución Industrial en el siglo XVIII, las fuerzas armadas específicamente quienes fueron los 
que acogieron el proceso de evaluación para comparar los resultados entre grandes números de 
oficiales, el Departamento de guerra de dicho país utilizó la evaluación al desempeño para 
conceder ascensos o cambios de categoría de acuerdo con una escala determinada de puntos. 
Cabe mencionar que con el tiempo está evaluación que inicialmente era para las fuerzas armadas se 
extendió a la administración del personal dentro de la organizaciones privadas inicialmente y 
públicas. Sin embargo la administración del desempeño no es oficialmente usada hasta los años 
1940-1950.”   (GARCIA, 2) 
2.2.3. Concepto de evaluación al desempeño. 
La evaluación al desempeño se la considera como una revisión periódica y formal de los resultados 
alcanzados en el trabajo que se desarrolla de manera conjunta entre el trabajador y el jefe 
inmediato. 
Uno de sus valores más importantes es que la evaluación al desempeño es una herramienta o 
instrumento que es utilizada por los jefes inmediatos de cualquier nivel, para mantener una 
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comunicación sistemática con los trabajadores con respecto a la forma en la que se van cumpliendo 
los objetivos trazados en el trabajo. 
El proceso de evaluación al desempeño abarca todo lo que se refiere a la determinación que posee 
los distintos puestos de trabajo, las responsabilidades y los compromisos especiales dentro del 
período de evaluación como también esta inherente el seguimiento del cumplimiento de cada uno 
de las metas establecidas, por lo general la evaluación se la realiza una vez al año o dependiendo 
las necesidades se las puede hacer trimestral, cuatrimestral, o semestral. 
La evaluación al desempeño en su definición más clásica, es considerada como una valoración 
sistemática, de las actuaciones de cada uno de los trabajadores en función de las actividades que 
desempeña en su puesto de trabajo, 
Además de las metas y objetivos que deben ser alcanzados por dichos trabajadores, se adiciona 
también las competencias que ofrece y su potencial desarrollo. 
Es decir es un proceso que se utiliza para juzgar o estimar el valor, la excelencia y también las 
competencias de un trabajador dentro de su puesto de trabajo, pero se toma en cuenta las 
aportaciones que el trabajador hace hacia la organización. 
Al mencionado proceso se lo conoce también con nombre como: evaluación de méritos, evaluación 
personal, evaluación de eficiencia individual o grupal, etc., y varía dependiendo la organización. 
Este proceso es dinámico ya que se incluye al evaluado que es el trabajador, su jefe inmediato y las 
relaciones que tienen entre ellos adicionalmente debe estar inmerso en el proceso un representante 
de la Administración de Recursos Humanos. 
Este es un proceso en el cual nos permitirá detectar si existen problemas de supervisión, 
administración e integración de las personas a la organización, como también el acoplamiento de la 
persona al puesto con los resultados obtenidos se puede establecer programas o proyectos de 
mejora que permitirá elevar el desempeño laboral continuamente. 
La evaluación al desempeño nos permite resolver problemas de desempeño para así mejorar la 
calidad del trabajo y la calidad de vida de las organizaciones. 
Hoy en día los procesos de evaluación al desempeño son considerados un factor importante dentro 
de la administración del personal y sus resultados dentro de la organización mediante este proceso 
se puede conocer el desempeño de los trabajadores de una institución. 
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2.2.4. Características de la evaluación al desempeño.  
La evaluación al desempeño se considera como un proceso para medir el desempeño del trabajador 
entendiéndolo así, como la medida que el trabajador cumple con los requisitos del trabajo.  
Este proceso consiste en identificar, medir y administrar el desempeño humano es decir de los 
trabajadores en la organización, esta identificación es sustentada en el análisis de puestos que 
pretende identificar qué áreas de trabajo deben ser estudiadas cuando se mide el desempeño 
laboral.  
La evaluación al desempeño nos permite revisar la actividad productiva anterior con el objetivo de 
evaluar que tanto contribuyeron los trabajadores a alcanzar los objetivos del área. Este proceso 
debe ser orientado a desarrollar el potencial humano de la organización esto se lo realiza con los 
resultados de la evaluación al desempeño que se haya realizado.  
La medición es el elemento central del proceso de evaluación al desempeño ya que pretende 
determinar cómo ha sido el desempeño en comparación con ciertos parámetros establecidos.  
La evaluación al desempeño es una calificación que el jefe, compañeros clientes internos o 
externos adjudican las competencias individuales de los trabajadores. 
2.2.5. Importancia de la evaluación al desempeño. 
¿Cuál es la importancia de medir el desempeño del talento humano dentro de una organización? 
Para lo cual se usara la analogía con una máquina. Entonces. Una maquina la cual tiene una serie 
de medidores que ayudan a monitorear el desempeño; en el tablero de un automóvil, por ejemplo, 
hay una serie de instrumentos que miden la velocidad, la gasolina, el aceite y otros datos vitales 
para el conductor, pues le indican cuando existe algún problema. En conjunto estos instrumentos 
aseguran que el auto funciona bien y conduce a los pasajeros a su destino. 
Como en una organización no existe un panel de control con medidores que indiquen si sus 
trabajadores van en la dirección correcta o no, las empresas tienen que construir sistemas de 
administración del desempeño que les permitan verificar si su personal está avanzando o si, por el 
contrario, tiene problemas que requieren acciones de mejora. Es aquí donde se puede observar la 
utilidad de usar la evaluación del desempeño de los empleados. 
Cabe señalar que la administración del desempeño es una práctica de administración más 
ampliamente desarrolladas, sin embargo aún continua siendo una fuente de frustración para los 
administradores. 
Si bien diferentes estudios sobre indicadores de productividad y financieros han demostrado que en 
las compañías que se implementan sistemas de administración del desempeño los empleados han 
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obtenido mejores resultados que en las que no fueron utilizados; los administradores deben ser 
conscientes de que cualquier falla de las organizaciones en adoptar una efectiva administración del 
desempeño es costosa, en termina de pérdida de oportunidades actividades no enfocadas, perdida 
de motivación y moral.  
El responsable de la Unidad de Administración del Talento Humano deberá preguntarse ¿si se 
debería implementar en la organización un sistema de administración del desempeño?, ¿si se 
emplea que debe ser incluido o excluido? Para responder a estas inquietudes se debe aprender 
cómo funciona el sistema de administración del desempeño. 
“Recientemente se ha descubierto que toda administración del desempeño es un ciclo dinámico, 
que evoluciona hacia la mejora de la compañía como un ente integrado. 
 Conceptualización: es la fase en la que la empresa identifica el mejor rendimiento al cual 
desea dirigirse. Por ejemplo, la empresa puede dirigir el desempeño con un sistema 
integrado de administración o enfocarse en un área específica. Una vez que y se ha 
identificado hacia donde se quiere dirigir, se debe detallar el significado del mejor 
desempeño de manera compresible y lo más específica posible. 
Posteriormente se debe explicar a los empleados como el desempeño de cada área se 
integra para mejorar el desempeño de la empresa. Teniendo esto delineado la empresa 
puede identificar los indicadores de desempeño que servirán para medir cada área y que 
permitan monitorear a los empleados. 
 Desarrollo: es la fase en que la compañía examina donde el rendimiento actual está 
variando en función a los niveles deseados, lo cual puede realizarse a través de un sistema 
de soporte integrado del desempeño (IPPS), que como su nombre lo indica integra en un 
solo sistema todo lo que se viene haciendo en la empresa para mejorar al desempeño y 
requiere de la colaboración de todo el personal de la empresa. 
En grandes empresas es especialmente crítico porque incluye a todas las aéreas de la 
empresa y a muchas diferentes personas. Sin un sistema integrado, todos los esfuerzos que 
se realicen serian descoordinados, confusos e ineficientes para lograr mejorar el 
desempeño. 
 Implementación: en la forma tradicional se realizaba mediante mecanismos informales de 
monitoreo del desempeño actual, seguido de sesiones de entrenamiento, revisiones 
periódicas del desempeño entre otras, sin permitir al empleado tomar control de su propio 
desarrollo del desempeño. 
Sin embargo in IPPS, le da al empleado directo control sobre tu propia planeación de 
desarrollo del desempeño, pues después de todo ellos son los más interesados en 
desarrollar sus habilidades para alcanzar una promoción. El IPPS está diseñado para 
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permitir a los empleados tener información al alcance de su mano usando la tecnología, 
por ejemplo permite a los empleados consultar su actual nivel de habilidades de 
desempeño y determinar una estrategia de largo plazo para mejorarlas. 
 Retroalimentación: es importante durante todo el proceso y también después de la 
evaluación para que el empleado sepa cuáles son los puntos que debe reforzar para 
mejorar su desempeño, en miras de mejorar el desempeño integral de la empresa. 
 Evaluación: en esta etapa se utilizan las medidas de desempeño para monitorear los 
indicadores específicos de desempeño en todas las competencias y determinar cómo se 
están respondiendo los objetivos. Es necesario que el sistema de medidas de desempeño 
este construido de tal manera que permita integrar todos los indicadores de desempeño 
para examinar el desempeño de los empleados y comprarlo con el delineado en la primera 
fase. 
Dar al empleado el feedback que necesita es el primer paso para mejorar 
Al proporcionar un feedback concreto los empleados saben en que enfocarse para 
mejorar”  (ALLES M. A., 2004) p 950. 
Por tal motivo la evaluación del desempeño proporciona a los administradores del personal 
información valiosa acerca del rendimiento de los trabajadores dichos resultados nos permite: 
Realizar promociones. Incentivos por motivo de un buen desempeño. Auto perfeccionamiento del 
trabajador. Los resultados nos proporcionan información básica para realizar investigaciones de 
recursos humanos. Estimación del potencial de los trabajadores. Estímulo a la mayor 
productividad. Retroalimentación de la información del propio individuo evaluado. Otras 
decisiones de personal como los traslados a otras unidades etc. 
De todas las señaladas anteriormente se considera que la más importante es la retroalimentación 
que se obtiene del trabajador en el proceso. Una forma de estimular al trabajador es señalarle que 
ha realizado un buen trabajo. 
También se puede obtener los siguientes factores de importancia: Genera una comunicación 
constante entre jefes y colaboradores para mejorar el desempeño del trabajo de ambos. Facilita que 
las experiencias diarias de trabajo sean fuentes de aprendizaje, tanto para jefes como para 
colaboradores, propiciar su capacitación y desarrollo. Garantiza que el personal pueda obtener 
orientación y reconocimiento, al conocer los resultados de su trabajo. Guía y orienta los esfuerzos 
de trabajo, corrigiendo oportunamente las desviaciones. Consigue cada vez mejores resultados. 
Apoya la toma de decisiones en materia de promociones y asignación de responsabilidades. 
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2.2.6. Beneficio de la evaluación al desempeño. 
La evaluación al desempeño nos permite mejorar el desempeño, mediante la retroalimentación 
además nos permite establecer políticas de compensación que puede ayudar a determinar quiénes 
merecen recibir aumentos. Llegar a tomar decisiones de ubicación creando las promociones, 
transferencias y separaciones se basan en el desempeño anterior o en el previsto. Detectar 
necesidades de capacitación y desarrollo ya que el desempeño insuficiente puede indicar la 
necesidad de volver a capacitar, para desarrollar sus conocimientos, competencias, o identificar un 
potencial no aprovechado. Realizar la planificación y desarrollo de la carrera profesional que nos 
permitirá guiar las decisiones sobre posibilidades profesionales específicas. Identificar la 
imprecisión de la información porque el desempeño insuficiente puede indicar errores en la 
información sobre el análisis de puesto, los planes de recursos humanos o cualquier otro aspecto 
del sistema de información del departamento de personal. Determinar si existen errores en el diseño 
del puesto ya que el desempeño insuficiente puede indicar errores en la concepción del puesto. 
Identificar se existe desafíos externos debido a que en ocasiones, el desempeño se ve influido por 
factores externos como la familia, salud, finanzas, etc., que pueden ser identificados mediante las 
evaluaciones al desempeño. 
 “Cuando un programa de evaluación del desempeño está bien planeado, coordinado y 
desarrollado, normalmente trae beneficios a corto, mediano y largo plazo. Los principales 
beneficiarios son, generalmente, el evaluado, el jefe, la empresa. Beneficios para el individuo”  
(CHIAVENATO, 2000-2001, cap 8) 
Conoce los aspectos de comportamiento y desempeño que la empresa más valoriza en sus 
funcionarios. Conoce cuáles son las expectativas de su jefe respecto al desempeño de sus 
trabajadores y asimismo, según él, sus fortalezas, debilidades y competencias. 
Conoce cuáles son las medidas que el jefe va a tomar en cuenta para mejorar su desempeño 
(programas de entrenamiento, seminarios, capacitaciones, etc.) y las que el evaluado deberá tomar 
por iniciativa propia (auto corrección, esmero, atención, entrenamiento, etc.). Tiene oportunidad 
para hacer auto evaluación y autocrítica para su auto desarrollo y auto-control. Estimula el trabajo 
en equipo y procura desarrollar las acciones pertinentes para motivar a la persona y conseguir su 
identificación con los objetivos de la empresa. Mantiene una relación de justicia y equidad con 
todos los compañeros de trabajo. Estimula a los empleados para que brinden a la organización sus 
mejores esfuerzos y vela porque esa lealtad y entrega sean debidamente recompensadas. Atiende 
con prontitud los problemas y conflictos, y si es necesario toma las medidas disciplinarias que se 
justifican. Estimula la capacitación entre los evaluados y la preparación para las promociones. 
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2.3. BENEFICIOS 
El jefe tiene la oportunidad de Evaluar mejor el desempeño y el comportamiento de los 
subordinados, teniendo como base variables y factores de evaluación y principalmente, contando 
con un sistema de medida capaz de neutralizar la subjetividad. Tomar medidas con el fin de 
mejorar el comportamiento de los trabajadores a su mando. Alcanzar una mejor comunicación con 
los individuos para hacerles comprender la mecánica de evaluación del desempeño como un 
sistema objetivo y la forma como se está desarrollando éste. Planificar y organizar el trabajo, de tal 
forma que podrá organizar su unidad de manera que funcione como un engranaje. 
La organización tiene oportunidad de evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazo 
y definir la contribución de cada individuo: Puede identificar a los individuos que requieran 
perfeccionamiento en determinadas áreas de actividad, seleccionar a los que tienen condiciones de 
promoción o transferencias. Puede dinamizar su política de Recursos Humanos, ofreciendo 
oportunidades a los individuos (no solamente de promociones, sino principalmente de crecimiento 
y desarrollo personal), estimular la productividad y mejorar las relaciones humanas en el trabajo. 
Señala con claridad a los individuos sus obligaciones y lo que espera de ellos. Programa las 
actividades de la unidad, dirige, controla el trabajo y establece las normas y procedimientos para su 
ejecución. Invita a los individuos a participar en la solución de los problemas y consulta su opinión 
antes de proceder a realizar algún cambio. 
2.4. RESULTADOS DE LA EVALUACIÓN AL DESEMPEÑO. 
El proceso de retroalimentación es importante que se realice de la manera más apropiada en un 
ambiente de confianza y cordialidad, a efecto de garantizar su efectividad: Sea brindada por el jefe 
inmediato. Sea específico en el aspecto a tratar. Explique los efectos y consecuencias de los actos. 
Explore con el evaluado cómo ve la situación. Motive al evaluado a reconocer la exactitud de la 
retroalimentación. Identifique los problemas reales. Desarrolle soluciones. 
Proporcionar retroalimentación positiva es muy importante. Ya que con frecuencia se dedica 
mucho tiempo a las áreas necesarias de cambios, mientras que las áreas de fortalezas pasan 
desapercibidas o no se discuten. 
Recomendaciones para dar retroalimentación positiva: Introduzca el tema a discusión. Sea 
específico sobre los comportamientos. Explique el impacto del comportamiento. 
Aliciente la continuación del comportamiento. 
Proporcionar retroalimentación negativa implica decirle a las personas en qué son inefectivos ó en 
que actúan inapropiadamente. 
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Recomendaciones para dar retroalimentación negativa: Introduzca el tema a discusión. Sea 
específico sobre el comportamiento evaluado. 
¿Quién evalúa el desempeño de los trabajadores? 
Dentro de las organizaciones existes diversas formas para determinar quién debe evaluar el 
desempeño de los trabajadores Muchas de las veces se designa al jefe inmediato como evaluador 
del desempeño otras veces designan esta atribución a un equipo de trabajo o en ocasiones adoptan u 
proceso circular de evaluación denominado evaluación de 360º. 
En el fondo el principal interesado de la evaluación es el propio colaborador pero también es la 
organización. Dentro de las personas que pueden evaluar se encuentran: El jefe inmediato. El 
colaborador y el jefe inmediato. El equipo de trabajo. La evaluación de 360º. Evaluación hacia 
arriba. La comisión de evaluación al desempeño. Órgano de recursos humanos. 
2.4.1 El jefe inmediato. 
En muchas de las organizaciones el jefe de cada una de las unidades existente en la organización 
tiene la responsabilidad de evaluar el desempeño de sus subordinados esto se lo hace ya que el jefe 
es la autoridad para quien trabaja dentro de la unidad y él como tal tiene más contacto con los 
trabajadores, también está encargado de las notificaciones de los resultados. 
En las organizaciones que utilizan este proceso de evaluación el jefe inmediato debe tener asesoría 
de recursos humanos para establecer los medios y los criterios para evaluar el desempeño del 
personal ya que el jefe no tiene conocimientos especializados para proyectar, mantener y 
desarrollar el plan sistemático para evaluar a las personas. 
2.4.2 El individuo y el jefe inmediato. 
En este tipo de evaluación se diferencia de la anterior ya que ahora participa el individuo y el jefe 
inmediato reuniéndose ambas partes para proceder con la evaluación. 
Ahora la participación del individuo y del jefe inmediato conforma una tendencia muy fuerte, de 
este modo el jefe inmediato funciona como un elemento guía y orienta, mientras que el colaborador 
evalúa su desempeño en función de la retroalimentación que le es proporcionada por el jefe 
inmediato. 
El jefe inmediato es el encargado de proporcionar al trabajador todos los recursos necesarios, 
orientación, entrenamiento, asesoría, información mientras que el colaborador recibe los recursos 
del jefe inmediato y proporciona el desempeño y los resultados. 
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2.4.3 El equipo de trabajo. 
En esta modalidad el propio equipo de trabajo evalúa el desempeño como un todo y el que cada 
uno de sus miembros y después, cada uno programa las medidas necesarias para su mejoramiento 
el equipo es el responsable de la evaluación al desempeño de sus participantes y además define los 
objetivos y las metas que debe alcanzar. 
2.4.4 La evaluación de 360º. 
En esta evaluación todos los elementos que tienen alguna interacción con el evaluado califican su 
desempeño. 
El jefe inmediato, los compañeros, los pares, los subordinados, los clientes internos/externos, los 
proveedores y en resumen todas las personas a su alrededor. Que abarca 360º participan en la 
evaluación. 
Esta evaluación es la más objetiva ya que nos proporciona información distinta procedente de todas 
las partes y se utiliza para realizar la adaptación y el acoplamiento del trabajador a las diversas 
demandas que recibe en su entorno de trabajo o de sus asociados. 
Sin embargo para el evaluado no es nada fácil permanecer suspendido entre toda la información 
que recibe de él en el proceso de evaluación de 360º para esto el trabajador deberá tener una 
mentalidad abierta que conoce y acepta el sistema caso contrario quedará en una posición muy 
vulnerable. 
2.4.4.1 Ventajas:  
 El sistema es más amplio en el sentido que las respuestas se recolectan desde varias 
perspectivas 
 La calidad de la información es mejor (la calidad de quienes responden es más importante 
que la cantidad) 
 Complementa las iniciativas de administración de calidad total l hacer énfasis en los 
clientes internos, externos, y en los equipos 
 Puede reducir el sesgo y los prejuicios, y que la retroinformación procede de mas personas, 
no solo de una 
 La retroalimentación de los compañeros y los demás podrá incentivar el desarrollo de 
empleado 
2.4.4.2 Desventajas: 
 El sistema es más complejo en términos administrativos al combinar todas las respuestas 
 La retroalimentación puede ser intimidatoria y provocar resentimientos si el empleado 
siente que quienes respondieron se “confabularon” 
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 Para funcionar con eficacia, el sistema requiere capacitación 
2.4.5 La evaluación hacia arriba. 
Esta es una faceta específica de evaluación que se utiliza con mucha frecuencia para evaluar al jefe 
inmediato. La evaluación hacia arriba es la otra cara de la moneda ya que el equipo de trabajo de 
una unidad es la encargada de evaluar al jefe inmediato. 
El jefe inmediato también proporciona al equipo los medios y los recursos para que alcancen los 
objetivos y como podría incrementar la eficiencia del equipo y ayudar a mejorar sus resultados. 
Esta evaluación permite que el grupo sostenga negociaciones e intercambios con el jefe inmediato 
con la exigencia de nuevos enfoques en términos de liderazgo, motivación y comunicación que 
darán lugar a relaciones de trabajo más libre y eficaces. 
En algunas organizaciones esta evaluación va más allá ya que proponen que los colaboradores sean 
quienes evalúen la compañía con el objetivo de tener retroalimentaciones sobre los resultados 
alcanzados y medidas correctivas que se necesitan para ajustar el ambiente de trabajo a las 
expectativas de trabajo. 
2.4.6 La comisión de evaluación del desempeño. 
En ocasiones las organizaciones designan que el proceso de evaluación al desempeño la realice una 
comisión especialmente diseñada para tal efecto. Se refiera a una evaluación colectiva que está a 
cargo de un grupo de personas directa o indirectamente interesadas en el desempeño de los 
trabajadores de la organización. 
La comisión por lo general está compuesta por personas que pertenecen a las distintas unidades de 
la empresa, por miembro permanentes y transitorios. Los miembros permanentes (Autoridad) 
participa en todas las evaluaciones y su función primordial es moderar y asegurar que se mantenga 
un equilibrio de juicio, que se respeten las normas de la organización. 
Los miembros transitorios son los jefes inmediatos de cada colaborador o trabajador o en su caso 
cualquier superior. 
Esta comisión difícilmente consigue enfocarse en la orientación y en la mejora continua del 
desempeño. 
Asimismo las personas evaluadas sienten que se les hace de menos como que su desempeño 
dependiera de una comisión central que juzga a todos y que los aprueba o los reprueba. 
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2.4.7 El órgano de Recursos Humanos. 
Esta es una forma muy común en las organizaciones un poco más conservadoras, el órgano de 
recursos humanos es el responsable de todos los procesos de evaluación al desempeño de las 
personas de la organización. 
Recursos humanos, es el personal técnico y especializado para llevar a cabo los procesos de 
evaluación al desempeño sea cual fuere la metodología por lo cual toda organización debe centrarse 
en este. 
“La administración del desempeño ha vislumbrado que este es un proceso dinámico de mejora 
continua y que debe ser flexible al cambio. 
En la actualidad las compañías monitorean sus procesos de cambio rendición del desempeño del 
empleado a través de la inclusión de diversos software especializados. Las tecnologías de la 
información han hecho su inserción en la administración del desempeño de las organizaciones. Esta 
herramienta ha venido a facilitar los procesos sin embargo muchas de esas compañías se han 
dejado llevar por el frenesí de utilizar estos programas sin contar con la inteligencia de negocios 
que apoyan las decisiones tomadas en administración del desempeño. 
Una compañía puede fácilmente reemplazar el tradicional proceso de administración, por un clic en 
la computadora para aumentar su competitividad, existen ahora software muy eficientes como: 
Savvy manager, IPSS entre otros, sin embargo estos no pueden funcionar sin la debida 
administración gerencial”.  (CONSULTORES, 2005, pag 34) 
Así mismo se plante que la evaluación del desempeño no puede observarse como un fenómeno de 
revisión de desempeño, sino que debe ser usado para mejorar el futuro haciéndolo parte de él. Por 
ejemplo, cuando se maneja un automóvil, uno solo da una mirada a su espejo retrovisor de vez en 
cuando, mientras que si se observa por mucho tiempo tal espejo, puede sufrir un accidente. 
Mucho negocios en estos días están tomando mucho tiempo en observar por el espejo retrovisor, la 
ruta por la que han viajado, enfocándose en métodos históricos de administración del desempeño. 
Pocas son las compañías líderes, que aplican muchos de los procesos básicos y la tecnología de 
métodos de administración de desempeño para proyectarse hacia el futuro. No tiene ningún sentido 
evaluar el desempeño, e indicarle en que estuvo mal, dándole retroalimentación, si esta no funciona 
para proyectarlo hacia el futuro mejorando su desempeño para alinearse con los objetivos de la 
compañía. Se sugiere, la incorporación de puntos de mejora que se establezcan en el tiempo para 
chequear progreso de los empleados a través de metas específicas, más que esperar hasta la 
próxima evaluación del desempeño para determinar el progreso. 
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“Otro enfoque es la calidad total en el desempeño del trabajo. Esta nueva perspectiva nos dice que 
si bien es cierto el desempeño del individuo en gran parte depende de él, este no recae en el 
únicamente, sino que en parte es trasladada al desempeño se retroalimentan constantemente. El 
empleado forma parte del desempeño de la compañía y la compañía administra el desempeño del 
trabajador, brindándole además las herramientas necesarias para su desempeño eficiente y eficaz.”  
(ALLES, 2006, pag 301) 
La teoría de la administración de recursos humanos y su práctica se ha enfocado por muchos años 
en las diferencias individuales en la administración del desempeño. Es más, investigadores en 
selección del personal, valoración del desempeño y compensación les ha interesado más que todo 
la decisión basada en el análisis de las diferencias individuales. Un supuesto implícito ha sido que 
los individuos son importantes a la hora de determinar la variación en el desempeño laboral. Los 
defensores de la teoría de administración de calidad total, no ponen en duda este supuesto. Sin 
embargo, cuestionan el enfoque predominante en individuos, en vez de elegir analizar aspectos del 
sistema laboral como relevantes del desempeño.  
Uno de los elementos que se ha incorporado al evaluar el desempeño, es pensar en la salud mental 
que goza el empleado en este momento pues se ha encontrado que existe una relación positiva entre 
salud mental del trabajador y su desempeño laboral. 
Problemas de difusión de salud mental representan serios costos a las industrias en términos tanto 
humanos como financieros, por ejemplo: hipertensión, alcoholismo, consumo de drogas, depresión 
y pérdida de autoestima en el empleado, todas estas observadas con cierta frecuencia en las 
empresas latinoamericanas. Los determinantes de la salud mental son encontrados tanto en 
ambiente laborales como en ambientes no laborales. Tales factores de trabajo, como el 
enrolamiento con el trabajo la sobrecarga de trabajo, el conflicto de roles; y los factores de afuera 
del trabajo, como son la familia. 
Es importante entonces, para la empresa tomar en cuenta los factores mentales de sus empleados, 
no para funcionar como entidades de caridad sino más bien para que el empleado se sienta 
tranquilo y puede mejorar el desempeño en su trabajo. 
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2.5. INFLUENCIA DE LA ERGONOMÍA EN EL DESEMPEÑO LABORAL 
Anteriormente se ha definido la ergonomía como una técnica de prevención cuyo objetivo principal 
se centra en lograr la armonización entre la eficacia productiva y el bienestar humano (salud, 
seguridad, satisfacción). Para ello la ergonomía centra su actuación en el estudio de las 
características y el contenido del trabajo (intensidad y tipos de esfuerzos requeridos, músculos 
implicados en las tareas, posturas adaptadas entre otros) las condiciones ambientales (temperatura, 
ruido, iluminación entre otros) y las condiciones de organización (horarios, turnos, ritmos de 
trabajo, pausas, estilos de mando, participación entre otros) en las que el trabajo se realiza. 
A la vista de ello y teniendo en cuenta que la mayor parte de los aspectos técnicos han sido tratados 
en el capítulo primero, en el presente, se aborda el análisis de las consecuencias perjudiciales más 
frecuentes que, tanto el trabajo físico como el mental originan en los trabajadores (fatiga física y 
mental, lesiones músculo esqueléticas y dorso lumbares, bajo desempeño laboral) así como las 
causas de las mismas, su evaluación y las medidas preventivas que habrán de adoptarse para evitar 
tareas consecutivas.  
Al mismo tiempo la carga de trabajo se puede definir como el conjunto de requerimiento 
psicofísico a los que se ve sometido la persona a lo largo de su jornada de trabajo, considerando por 
consiguiente dos aspectos diferenciados: el primero que es el aspecto psíquico que da lugar a la 
carga mental y el aspecto físico que da lugar a la carga física del trabajo. 
A la vez se debe dar a conocer la carga mental que viene determinada por la cantidad y tipo de 
información que el servidor maneja en el desempeño de las actividades en su puesto de trabajo o 
función, como consecuencia de ello el servidor en el Banco Nacional de Fomento ha presentado 
una serie de síntomas tales como: irritabilidad, insomnio, falta de energía, preocupaciones 
injustificadas, absentismo, estados depresivo, alteraciones somáticas (mareos, problemas 
digestivos, alteraciones de apetito, ritmo cardiaco irregular, entre otros) y esto disminuye su 
desempeño laboral. 
Es por eso que en primer lugar se aplicó El Método RULA (Rapid Upper Limb Assessment). 
Creado por el Dr. Lynn McAtamney y el Profesor E. Nigel Corlett, de la Universidad de 
Nottingham en Inglaterra en el año de 1993.  (ERGONAUTAS.COM, 2006-2014) 
Tal como señalan los autores, RULA fue desarrollado para entregar una evaluación rápida de los  
esfuerzos a los que son sometidos los miembros superiores del aparato musculo esquelético de los 
trabajadores debido a postura, función muscular y las fuerzas que ellos ejercen. 
Una gran ventaja del Método RULA es que permite hacer una evaluación inicial rápida a un gran 
número de trabajadores por tal manera este proyecto de investigación se basó en la observación 
directa de las posturas adoptadas durante la tarea por las extremidades superiores, cuello, espalda y 
piernas de los servidores del Banco Nacional de Fomento “Casa Matriz”. 
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La aplicación del Método RULA me permitió Determinar cuatro niveles de acción en relación con 
los valores que se han ido obteniendo a partir de la evaluación de los factores de exposición antes 
citados.  
El análisis se efectuó antes y después de una intervención para demostrar que dicha acción ha 
influido en disminuir el riesgo ergonómico 
Ya que en la actualidad uno de las principales causas de morbimortalidad del país se debe a 
accidentes y/o enfermedades laborales, en el Ecuador, lamentablemente son escasas las empresas 
que protegen a sus empleados, o los aseguran y mucho menos piensan en la salud ocupacional de 
los mismos.  
En países como el nuestro, que no es autosuficiente en la producción de herramientas de trabajo, 
debiendo el trabajador enfrentarse a instrumentos cuyas dimensiones no coinciden con sus 
características, ya que fueron diseñadas para sujetos con otras proporciones y no las propias de 
nuestra región, por lo tanto debe primero adaptarse a nuestro medio antes de empezar a producir 
cosa que intenta corregir la ergonomía. Por lo tanto podemos resumir que las metas de la 
ergonomía de la siguiente manera:  
Reducir las lesiones y enfermedades ocupacionales  
Reducir los costos de compensación al trabajador 
Brindar un ambiente laboral acorde a las actividades que realiza el trabajador  
Disminuir el ausentismo laboral 
Si nos paramos a pensar el tiempo que pasamos en el entorno laboral, rápidamente nos damos 
cuenta de que muchos de nosotros estamos más horas en oficinas, despachos o puestos de trabajo 
en general, que en nuestras casas, disfrutando de la comodidad de nuestro salón o viendo la 
televisión, por ejemplo. Las comodidades de los hogares actuales son el resultado de la adaptación 
de las viviendas a las necesidades de todos los miembros de la familia. Actualmente, la mayoría de 
las personas tratan de amueblar sus hogares con criterios estéticos pero, sobre todo, con elementos 
confortables.  
Esta búsqueda de la comodidad y de lo saludable debe extenderse en la medida de lo posible al 
ámbito laboral, toda vez que una parte importante de nuestra vida circula en este entorno. 
Conscientes de ello, cada vez más empresas tratan mejorar las condiciones laborales de sus 
empleados, en la creencia de que esto fomentara la satisfacción y el rendimiento de su personal. 
En este sentido, la ergonomía se ha convertido en un factor importante dentro de muchas empresas. 
La ergonomía en el ámbito laboral estudia las necesidades, características y hábitos de las personas 
y adapta las máquinas y puestos de trabajo a cada una de ellas, con el fin de conseguir que el 
entorno profesional sea lo más favorable posible. Con frecuencia, las personas que se incorporan a 
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una empresa “heredan” el mobiliario y los instrumentos de trabajo de sus predecesores, los cuales, 
seguramente, los habían heredado también. Sin embargo, y a pesar de que las actividades a 
desarrollar sean similares, las necesidades de unos y otros son distintas, la anatomía, altura, peso, 
sexo, costumbres, etc., de cada persona requieren un tipo de mesa, silla o iluminación 
determinadas. Son muchos los aspectos a tener en cuenta a la hora de adecuar un espacio de trabajo 
a la actividad que allí se desarrolla y a la persona que lo hace. Aspectos como: la forma de sillas y 
mesas, la iluminación, el color de las paredes, son conceptos que influyen directamente en el 
trabajador.      
Pero, también el ruido puede afectar negativamente a la salud y al trabajo de un profesional, una 
deficiente iluminación, o una mesa demasiado alta o baja, según los estudios realizados en este 
sentido, unas buenas condiciones de trabajo afectan positivamente al rendimiento del profesional y 
disminuye el absentismo laboral de forma notable. Una persona que sufre los inconvenientes de 
una mala distribución de los materiales que habitualmente utiliza o que no cuenta con los medios 
necesarios, será, por lógica, menos eficiente. Por el contrario, una buena armonía entre herramienta 
y hombre dará mayor seguridad al trabajador y su productividad será incrementada, además de 
evitar el riesgo de enfermedades y accidentes laborales.  
De hecho según los estudios, las enfermedades más comunes en el nuevo siglo son las relacionadas 
con la actividad laboral, provocadas por malas posturas, trabajos demasiado monótonos, con poca 
movilidad o mala iluminación. Hasta hace unos años, había que elegir entre comodidad o estética, 
ya que normalmente los artículos de diseño tenían un único fin que era dar un aire elegante y 
atractivo al entorno de trabajo, en disminución de lo práctico o funcional. Sin embargo, ahora las 
empresas pueden organizar sus espacios de trabajo creando una armonía entre salud y estética, 
elegancia y practicidad. Por lo tanto, la inversión, seguro, merece la pena 
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MARCO METODOLÓGICO 
HIPÓTESIS 
Hipótesis I  
“Los factores de riesgo ergonómicos a los que están expuestos los servidores del Banco 
Nacional de Fomento “Casa Matriz”, durante la ejecución de su trabajo diario influyen en su 
desempeño laboral.” 
DEFINICIÓN CONCEPTUAL  
Ergonomía.- Disciplina científico-técnica y de diseño que estudia la relación entre el entorno de 
trabajo (lugar de trabajo), y quienes realizan el trabajo (los trabajadores). Su finalidad es el estudio 
de la persona en su trabajo y tiene como propósito último conseguir el mayor grado de adaptación o 
ajuste, entre ambos. Su objetivo es hacer el trabajo lo más eficaz y cómodo posible. 
Posturas de trabajo.- Es la posición relativa de los segmentos corporales y no, meramente, si se 
trabaja de pie o sentado. Las posturas de trabajo son uno de los factores asociados a los trastornos 
musculo esqueléticos  
Desempeño laboral.- Es el proceso mediante el cual la empresa asegura que el empleado trabaja 
alineado con las metas de la organización, así como las practicas a través de las cuales el trabajo es 
definido y revisado, las capacidades son desarrolladas y las recompensas son distribuidas en la 
organización, es la  revisión periódica y formal de los resultados alcanzados en el trabajo que se 
desarrolla de manera conjunta entre el trabajador y el jefe inmediato. 
Tabla 1: DEFINICIÓN OPERACIONAL 
 
VARIABLES INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS 
 
V. INDEPENDIENTE 
Riesgos ergonómicos: 
Posturas de trabajo 
 
 
 
Tipos de 
posturas de 
trabajo 
 
Aceptable, ampliar 
estudio, ampliar el 
estudio y modificar 
pronto, estudiar y 
modificar 
inmediatamente 
 
Método RULA; Estos son aquel 
conjunto de atributos de la tarea o 
del puesto, más o menos claramente 
deﬁnidos, que inciden en aumentar 
la probabilidad de que un sujeto, 
expuesto a ellos, desarrolle una 
lesión en su trabajo.                                                                           
José Antonio Diego-Más; Sabina 
Asensio Cuesta. RULA (Rapid 
Upper Limb Assessment). 
POSTURAS DE TRABAJO 
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V. DEPENDIENTE 
Desempeño Laboral  
 
Nivel de 
Desempeño 
Laboral 
 
 
Excelente, Muy bueno, 
Regular, Satisfactorio, 
Deficiente, Insuficiente, 
Inaceptable 
Muy en desacuerdo, En 
desacuerdo, De acuerdo, 
Muy de acuerdo  
 
Formulario EVAL-MRL-01 
CUESTIONARIO; Basado 
“TÉCNICAS DE PREVENCIÓN 
DE RIESGOS LABORALES”, De 
José María Cortés Díaz, décima 
edición actualizada, enero 2012.   
 
 
ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN 
El enfoque de la investigación es Mixto debido que utilizare tanto, el Enfoque Cualitativo que nos 
permite analizar el mundo social desde el punto de vista del actor, y el Enfoque Cuantitativo este 
enfoque se basa en que los fenómenos pueden reducirse a sus partes constituyentes, que pueden ser 
medidas hasta llegar al establecimiento de relaciones causales entre ellas.  
 
TIPO DE INVESTIGACIÓN 
Correlacional: Este tipo de estudio tiene como propósito medir el grado de relación que existe 
entre dos o más conceptos o variables. 
Es decir, como los factores de riesgos ergonómicos –posturas de trabajo- afectan en el correcto 
desempeño laboral de los servidores del Banco Nacional de Fomento “Casa Matriz”. 
 
DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
 
No experimental ya que se realizó sin manipular deliberadamente las variables. Se basó 
fundamentalmente en la observación de fenómenos -posturas de trabajo-, en tres ciclos de la 
jornada laboral al inicio, en la mitad de la jornada y al final de la jornada laboral y como se dan en 
su contexto natural para analizarlos con posterioridad. En esta investigación no hubo condiciones ni 
estímulos a los cuales los servidores fueron expuestos ya que los servidores fueron observados en 
su ambiente normal de trabajo. 
 
DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO 
 
POBLACIÓN  
La población está estructurada por 57 servidores del BNF que presentan algún tipo de 
enfermedades profesionales o síntomas de ellas, registradas en el registro de enfermedades que 
lleva la Subgerencia de Bienestar, Seguridad y Salud Ocupacional en el primer semestres de 2013. 
DISEÑO DE MUESTRA 
No existe muestra porque se trabajará con toda la población seleccionada. 
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TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE MEDICIÓN 
 
TÉCNICAS  
Documental: Permitió revisar y analizar los diferentes informes de la información obtenida de los 
diferentes casos a investigarse. (Se la utilizo durante el transcurso de la investigación). 
Observación: Se examinó e identificó los problemas en el comportamiento de los individuos en 
estudio. 
Entrevista: Ayudó a la recolección de los datos generales en los diferentes entrevistados tanto de 
su ámbito laboral como personal. (Se lo utilizo en la primera fase de la investigación). 
Investigación de Campo: Seleccionar la muestra indicada para realizar el estudio de factores de 
riesgos ergonómicos 
Toma de fotografías de diferentes ángulos a la muestra seleccionada en sus puestos de trabajo 
realizando actividades laborales  en tres ciclos de trabajo inicio, mitad y al final de la jornada de 
trabajo. 
 
INSTRUMENTOS 
 
Cuestionario: cuestionario de 13 preguntas relacionado a diversos factores de riesgo presentes en 
el entono de trabajo que influyen en el correcto desempeño laboral de los trabajadores, basado en 
varios capítulos presentes en el libro de Seguridad e Higiene del Trabajo “TÉCNICAS DE 
PREVENCIÓN DE RIESGOS LABORALES”, De José María Cortés Díaz , décima edición 
actualizada, enero 2012.    
Formulario Eval-Mrl-01: Puntuación de evaluación al desempeño de los servidores “cada 
semestre”, del año 2013. 
Valore de medición del Método RULA: Desarrollado por los doctores McAtamney y Corlett de 
la Universidad de Nottingham en 1993 (Institute for Occupational Ergonomics). Este método es 
utilizado para realizar investigaciones ergonómicas de puestos de trabajo, donde existe la 
posibilidad de producirse lesiones por esfuerzos repetitivos en las diferentes estructuras corporales. 
Para evaluar la exposición a factores de riesgo, el método utiliza diagramas de posturas del cuerpo 
y tablas de puntuaciones para evaluar y cuantificar las posturas adoptadas. Los factores de riesgo 
evaluados en este método son: Repetición de movimientos, trabajos musculares estáticos, fuerzas, 
posturas de trabajo. 
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MARCO REFERENCIAL 
BANCO NACIONAL DE FOMENTO 
MISIÓN 
Fomentar el desarrollo socio-económico y sostenible del país con equidad territorial, enfocado 
principalmente en los micro, pequeños y medianos productores a través de servicios y productos 
financieros al alcance de la población. 
VISIÓN 
Ser la institución referente de la banca de fomento y desarrollo en gestión eficiente, que aporta al 
logro de los objetivos del Plan Nacional para el Buen Vivir. 
VALORES INSTITUCIONALES 
Liderazgo 
Honestidad 
Compromiso 
Proactividad 
Responsabilidad 
Trabajo en Equipo 
RESEÑA HISTORIA 
Como consecuencia de una época de crisis del sistema financiero que vivía nuestro país en la 
década de los años veinte llegó la Misión Kemerer, logrando importantes transformaciones en el 
manejo de la economía y del Estado como la creación del Banco Central del Ecuador y de 
organismos de control como la Contraloría General del estado y la Superintendencia de Bancos. 
Los sectores comercial e industrial contaron desde entonces con mayores posibilidades de acceso a 
operaciones crediticias. No ocurría lo mismo con el campo agropecuario, cuyos actores atravesaban 
situaciones difíciles por falta de recursos y de apoyo a sus iniciativas y esfuerzos. 
Es en estas circunstancias el Gobierno del Doctor Isidro Ayora, mediante Decreto Ejecutivo del 27 
de enero de 1928 publicado en el Registro Oficial No. 552 del mismo mes y año, crea el Banco 
Hipotecario del Ecuador. 
La condición de sociedad anónima la mantuvo hasta 1937, año en que se transformó en institución 
privada con finalidad social y pública, autónoma y sujeta a su propia Ley y Estatutos, forma 
jurídica que la mantiene hasta la presente fecha. 
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Sucesivas reformas fueron cambiando su estructura hasta que el 14 de octubre de 1943 se expidió 
la ley que transformó al Banco Hipotecario en el Banco Nacional de Fomento Provincial, la misma 
que fue publicada en el registro Oficial No. 942 con fecha 20 de octubre de 1943, durante la 
administración del Doctor Carlos Alberto Arroyo del Río, presidente Constitucional de la 
República del Ecuador. 
Luego, mediante Decreto No. 327 del 28 de marzo de 1974, publicado en el Registro Oficial No. 
526 del 3 de abril del mismo año, se expide la nueva LEY ORGANICA DEL BANCO 
NACIONAL DE FOMENTO. Con esta Ley el Banco Nacional de Fomento adquiere autonomía 
económica, financiera y técnica. 
Primer Directorio del Banco Hipotecario del Ecuador 
De acuerdo con la Ley promulgada el 28 de marzo de 1974, el Banco Nacional de Fomento es una 
entidad financiera de desarrollo, autónoma, de derecho privado y finalidad social y pública, con 
personería jurídica y capacidad para ejercer derechos y contraer obligaciones. 
La autonomía del Banco Nacional de Fomento está plenamente garantizada en la Constitución 
política vigente, y la Institución, en todas sus operaciones, sólo está sujeta al control de la 
Superintendencia de Bancos. 
Hasta el año 1999, el BANCO NACIONAL DE FOMENTO presentó una serie de dificultades 
cuya problemática impidió asumir eficientemente su rol de Banca de Desarrollo, que se reflejó 
principalmente por el estancamiento de la actividad crediticia, bajos niveles de recuperación y 
problemas de liquidez. Esto determinó que la Administración desarrolle una serie de acciones a fin 
de revitalizar su estructura financiera-crediticia y retomar el rol de importante intermediario-
financiero. En este sentido, se ha continuado desarrollando las estrategias enmarcadas dentro del 
Plan Estratégico y de Reactivación Institucional. 
En la Reforma del Decreto Ejecutivo Nº 696 de 14 de marzo de 2011, suscrito por el Señor 
Presidente Constitucional de la República del Ecuador; Econ. Rafael Correa Delgado, en el cual se 
estableció lo siguiente: 
Art. 1.- El Directorio del Banco Nacional de Fomento estará integrado por los siguientes vocales: 
1. El Presidente de la República o su delegado, quien lo presidirá; 
2. El Ministro Coordinador de la Política Económica o su delegado; 
3. El Ministro Coordinador de la Producción, Empleo y Competitividad o su delegado; 
4. El Ministro de Agricultura, Ganadería, Acuacultura y Pesca o su delegado; y, 
5. El Ministro de Industrias y Productividad o su delegado. 
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El BNF tiene nuevas atribuciones, después que el Congreso Nacional se allanó al veto parcial del 
Ejecutivo en las reformas a la Ley de esta institución financiera. 
En las reformas también se establece que el crédito se ampliará a los sectores acuicultor, minero, 
forestal, pesquero y turístico. De igual manera se definieron los tipos de crédito que se otorgarán 
para el fomento y desarrollo, comercial, de consumo y micro crédito. 
La nueva Ley exige al Estado que implemente los seguros como mecanismo de protección contra 
riesgos y contingencias que puedan afectar el pago de los créditos al Banco. Este seguro deberá 
estar cubierto con el aporte del Estado y el beneficiario del crédito. El aporte estatal, según 
determina la ley aprobada, se hará con cargo al Fondo de Ahorro y Contingencias. 
Actualmente el Banco Nacional de Fomento se encuentra atravesando un cambio estructural para 
mejorar el serbio a los pequeños y medianos productores del Ecuador.  (Banco Nacional de 
Fomento, 2011) 
Figura 7: MAPA POR PROCESOS BANCO NACIONAL DE FOMENTO                           
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Figura 8: ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL POR PROCESOS BANCO NACIONAL DE 
FOMENTO 
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RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
REGISTRO MENSUAL DE CITAS MÉDICAS DE LOS EMPLEADOS EN LA SBSSO 
INVESTIGADOS ENERO – JUNIO 2013. 
 
ANALISIS SOCIODEMOGRÁFICO 
 
Tabla 2: EDAD 
 
EDAD SERVIDORES PORCENTAJE 
21-25 6 10,53% 
26-30 13 22,81% 
31-35 20 35,09% 
36-40 18 31,58% 
TOTAL 57 100% 
 
Fuente: “Índice mensual de citas médicas BNF periodo enero-junio 2013” 
Realizado por: Diego Giovanny Ante Aldaz 
 
Interpretación: Se puede observar que un porcentaje mayor de los servidores que tuvieron una cita 
médica en el primer semestre de 2013 se encuentra en el rango de edad de 31-35 años ya que son 
personas que tienen una mayor trayectoria laboral ya sea en el BNF o en otra institución. 
 
Tabla 3: GÉNERO 
 
GÉNERO SERVIDORES  PORCENTAJE 
MASCULINO 36 63,16% 
FEMENINO 21 36,84% 
TOTAL 57 100% 
 
Fuente: “Índice mensual de citas médicas BNF periodo enero-junio 2013” 
Realizado por: Diego Giovanny Ante Aldaz 
 
Interpretación: Se observa que existe mayor cantidad de hombres que asistieron a una cita médica 
en el primer semestre de 2013 ya sea por la rutina de trabajo o el esfuerzo físico que realizan en sus 
actividades diarias de trabajo en relación a las mujeres que presentan un porcentaje menor  
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Tabla 4: PROCESOS 
 
PROCESOS SERVIDORES PORCENTAJE 
PROCESOS AGREGADORES DE 
VALOR 
26 45.61% 
PROCESOS HABILITANTES DE 
APOYO 
19 33.33% 
PROCESOS HABILITANTES DE 
ASESORIA 
12 21.05% 
TOTAL 57 100% 
 
Fuente: “Índice mensual de citas médicas BNF periodo enero-junio 2013” 
Realizado por: Diego Giovanny Ante Aldaz 
 
Interpretación: La mayoría de servidores que fueron a una consulta médica en el primer semestre 
de 2013 pertenecen a los procesos agregadores de valor ya que son de gran importancia para el 
desarrollo organizacional y por ende el esfuerzo de trabajo será mayor en relación a los procesos 
habilitantes de apoyo y habilitantes de asesoría. 
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EVALUACIÓN MÉTODO RULA 
 
Tabla 5: VALORACIÓN POSICIÓN DEL BRAZO 
 
 
 
 
 
 
 
PUNTUACIÓN DEL BRAZO 
Puntos Posición 
NÚMERO PORCENTAJE 
 P1 Desde 20° de extensión a 20° de flexión 13 22.81% 
P2 Extensión >20° o flexión entre 20° y 45°  27 47.37% 
P3 Flexion entre 45° y 90°  13 22.81% 
P4 Flexion >90° 4 7.02% 
TOTAL 57 100% 
 
Fuente: “Método RULA” 
Realizado por: Diego Giovanny Ante Aldaz 
 
 
Interpretación: De acuerdo a los datos reflejados se puede observar que la mayor cantidad de 
servidores presentan una posición de brazo en extensión >20° o flexión entre 20° y 45° ya las 
herramientas de trabajo (computador, silla, escritorio) no se encuentran acorde a su estatura ni al 
espacio físico adecuado para realizar sus actividades diarias de trabajo    
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Tabla 6: VALORACION POSICIÓN DEL ANTEBRAZO 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
PUNTUACIÓN DEL ANTEBRAZO 
Puntos Posición 
NÚMERO PORCENTAJE 
P1 Flexión entre 60º y 100º 18 31.58% 
P2 Flexión <60º o >100º 39 68.42% 
TOTAL 
57 100% 
 
Fuente: “Método RULA” 
Realizado por: Diego Giovanny Ante Aldaz 
 
 
Interpretación: El mayor porcentaje de servidores evaluados con el Método RULA, presentan una 
flexión <60° o >100° del antebrazo ya que al utilizar el mouse mantienen un postura forzada de 
trabajo ya sea por las inadecuadas herramientas de trabajo y por la falta de orden y limpieza del 
lugar de trabajo ya que mantienen una postura forzada para realizar sus actividades diarias de 
trabajo.    
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Tabla 7: POSICIÓN DE LA MUÑECA 
 
 
 
 
 
 
 
 
PUNTUACIÓN DE LA MUÑECA 
Puntos Posición NÚMERO PORCENTAJE 
P1 
Si está en posición neutra respecto a flexión. 16 28.07% 
P2 
Si está flexionada o extendida entre 0º y 15º. 21 36.84% 
P3 
Para flexión o extensión mayor de 15º. 20 35.09% 
TOTAL 57 100% 
Fuente: “Método RULA” 
Realizado por: Diego Giovanny Ante Aldaz 
 
 
Interpretación: De acuerdo a los datos reflejados se puede observar que los servidores no 
mantienen una posición neutra respecto a la flexión de la muñeca lo cual sería lo ideal para realizar 
las actividades diarias de trabajo y no forzar los movimientos bruscos al nivel de la muñeca. 
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Tabla 8: POSICIÓN DE CUELLO 
 
 
 
PUNTUACIÓN DEL CUELLO 
Puntos Posición NÚMERO PORCENTAJE 
P1 Si existe flexión entre 0º y 10º 13 22.81% 
P2 Si está flexionado entre 10º y 20º 16 28.07% 
P3 Para flexión mayor que 20º  25 43.86% 
P4 Si está extendido 3 5.26% 
TOTAL 57 100% 
Fuente: “Método RULA” 
Realizado por: Diego Giovanny Ante Aldaz 
 
 
Interpretación: De acuerdo a los datos reflejados se puede observar que el mayor porcentaje de 
servidores evaluados presentan una flexión mayor que 20° en los movimietos de cuello, ya que la 
ubicación de las pantallas de visualización de datos no se encuentran en una correcta posición en 
relación a la de los servidores.   
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Tabla 9: POSICIÓN DE TRONCO 
 
 
 
PUNTUACIÓN DEL TRONCO 
Puntos Posición NÚMERO PORCENTAJE 
P1 
Sentado, bien apoyado y con un ángulo tronco-caderas 
>90° 
19 
33.33% 
P2 Si está flexionado entre 0º y 20º 
15 
26.32% 
P3 Si está flexionado entre 20º y 60º. 
23 
40.35% 
P4 Si está flexionado más de 60º. 
0 
0% 
TOTAL 57 100% 
Fuente: “Método RULA” 
Realizado por: Diego Giovanny Ante Aldaz 
 
 
Interpretación: El mayor porcentaje de servidores evaluados mantienen el tronco flexionado entre 
20° y 60°, ya que la nivelación y ajuste de las sillas no son acorde a la estatura de los servidores y a 
su vez no se encuentran en un buen estado. 
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Tabla 10: POSICIÓN DE PIERNAS 
 
 
 
PUNTUACIÓN DE LAS PIERNAS 
Puntos Posición NÚMERO PORCENTAJE 
P1 Sentado, con pies y piernas bien apoyados 25 43.86% 
P1 
De pie con el peso simétricamente distribuido y 
espacio para cambiar de posición 
23 40.35% 
P2 
Si los pies no están apoyados, o si el peso no está 
simétricamente distribuido 
9 15.79% 
TOTAL 57 100% 
Fuente: “Método RULA” 
Realizado por: Diego Giovanny Ante Aldaz 
 
 
Interpretación: De acuerdo a los datos reflejados se puede observar que el mayor porcentaje de 
servidores evaluados mantienen una correcta posición de las piernas al momento de realizar sus 
actividades diarias de trabajo ya que se encuentran correctamente apoyadas y con el peso 
simétricamente distribuido y con el espacio adecuado para cambiar de posición. 
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Tabla 11: INTERPRETACIÓN DE LOS NIVELES DE RIESGO DEL MÉTODO RULA 
 
EVALUACIÓN MÉTODO RULA 
NIVEL DE 
ACCIÓN 
DEFINICIÓN NÚMERO PORCENTAJE 
PUNTAJE 1 Cuando la puntuación final es 1 o 2 la postura 
es aceptable. 
9 15.79% 
PUNTAJE 2 
Cuando la puntuación final es 3 o 4 pueden 
requerirse cambios en la tarea; es conveniente 
profundizar en el estudio 
6 10.53% 
PUNTAJE 3 
La puntuación final es 5 o 6. Se requiere el 
rediseño de la tarea; es necesario realizar 
actividades de investigación. 
31 54.39% 
PUNTAJE 4 La puntuación final es 7. Se requieren cambios 
urgentes en el puesto o tarea. 
11 19.30% 
TOTAL 57 100% 
Fuente: “Método RULA” 
Realizado por: Diego Giovanny Ante Aldaz 
 
Interpretación: Fueron evaluados y analizados los 57 servidores del Banco Nacional de Fomento 
“Casa Matriz”, considerando las posturas de los brazos, antebrazos, muñecas, torsión de la muñeca, 
cuello, tronco y piernas, uso de la musculatura y fuerza o carga laboral. Obteniendo los siguientes 
resultados. 
El 15.79% en el nivel de acción 1, que corresponde a 9 servidores que presentan una postura 
aceptable de trabajo ya que la misma no se mantiene o no se repite durante un gran periodo de 
tiempo de trabajo. 
El 10.53% en el nivel de acción 2, que corresponde a 6 servidores en los cuales se puede requerir 
cambios en las tareas de trabajo y profundizar el estudio 
El 54.39% en el nivel de acción 3, que corresponde a 31 servidores en los cuales existe la necesidad 
de realizar una investigación más detallada y requerir lo antes posible rediseño de las tareas de 
trabajo. 
Y por último el 19.30% en el nivel de acción 4, que corresponde a 11 servidores en los cuales 
existe la necesidad de realizar un estudio en profundidad de manera inmediata y se requiere 
cambios urgentes en el puesto de trabajo y las tareas laborales que realiza 
  
 
 
54 
 
Figura 9: RESULTADOS Formulario EVAL-MRL-01 PERIDO ENERO-JUNIO 2013 
 
 
Fuente: “Formulario EVAL-MRL-01” 
Realizado por: Diego Giovanny Ante Aldaz 
 
Interpretación: De un total de 57 servidores equivalente al 100% de la población evaluada con el 
Formulario EVAL-MRL-01en el periodo enero-junio 2013, se obtuvo los siguientes resultados. 
El 12.28% correspondiente a 7 servidores que presentaron una calificación de excelente en la 
evaluación del desempeño en el primer semestre del año 2013. 
El 64.91% correspondiente a 37 servidores que presentaron una calificación de muy bueno en la 
evaluación del desempeño en el periodo enero-junio del año 2013. 
El 17.54% correspondiente a 10 servidores que presentaron una calificación de satisfactorio en la 
evaluación de desempeño en el primer semestre del año 2013. 
Y finalmente el 5.26% correspondiente a 3 servidores que presentaron una calificación de regular 
en la evaluación de desempeño en el periodo enero-junio del año 2013. 
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CUESTIONARIO RIESGOS ERGONÓMICOS; Basado “TÉCNICAS DE PREVENCIÓN 
DE RIESGOS LABORALES”, De José María Cortés Díaz, décima edición actualizada, enero 
2012 
 
Figura 10: ¿La altura de la superficie de trabajo (mesa, repisas, etc.) son adecuadas para 
realizar sus actividades laborales? 
 
Fuente: “Cuestionario Riesgos Ergonómicos” 
Realizado por: Diego Giovanny Ante Aldaz 
 
Análisis: De un total de 57 servidores equivalente al 100% de la población encuestada se obtuvo 
los siguientes resultados. 
Se puede observar que el 49.12% correspondiente a 28 servidores se encuentran muy en 
desacuerdo, seguido por el 35.09% correspondiente a 20 servidores que su respuesta fue en 
desacuerdo, a continuación con el 10.53% correspondiente a 6 servidores se encuentran de acuerdo 
y finalizando con el 5.23% correspondiente a 3 servidores están muy de acuerdo. 
Interpretación: Según los resultados obtenidos en su mayoría los servidores encuestados dan a 
conocer que la altura de la superficie de trabajo (mesa, repisas, etc.) no son las adecuadas para 
realizar sus actividades laborales. 
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Figura 11: ¿El diseño del puesto de trabajo le brinda una postura adecuada para realizar sus 
actividades laborales? 
 
 
Fuente: “Cuestionario Riesgos Ergonómicos” 
Realizado por: Diego Giovanny Ante Aldaz 
 
Análisis: De un total de 57 servidores equivalente al 100% de la población encuestada se obtuvo 
los siguientes resultados. 
Se puede observar que el 45.61% correspondiente a 26 servidores se encuentran muy en 
desacuerdo, seguido por el 29.82% correspondiente a 17 servidores que su respuesta fue en 
desacuerdo, a continuación con el 17.54% correspondiente a 10 servidores se encuentran de 
acuerdo y finalizando con el 5.23% correspondiente a 3 servidores están muy de acuerdo. 
Interpretación: Por lo cual se determina que la mayoría de servidores encuestados dan a conocer 
que el diseño del puesto de trabajo no les brinda una postura adecuada para realizar sus actividades 
laborales. 
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Figura 12: ¿Los ruidos ambientales son molestos o provocan dificultad en la concentración 
para realizar su trabajo? 
 
 
 
Fuente: “Cuestionario Riesgos Ergonómicos” 
Realizado por: Diego Giovanny Ante Aldaz 
 
Análisis: De un total de 57 servidores equivalente al 100% de la población encuestada se obtuvo 
los siguientes resultados. 
Se puede observar que el 21.05% correspondiente a 12 servidores se encuentran muy en 
desacuerdo, seguido por el 19.30% correspondiente a 11 servidores que su respuesta fue en 
desacuerdo, a continuación con el 31.58% correspondiente a 18 servidores se encuentran de 
acuerdo y finalizando con el 28.07% correspondiente a 16 servidores están muy de acuerdo. 
Interpretación: Según los resultados obtenidos en su mayoría los servidores encuestados dan a 
conocer que los ruidos ambientales si son molestos y provocan dificultad en la concentración para 
realizar su trabajo. 
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Figura 13: ¿Cree usted que los reflejos, deslumbramientos y vibraciones en su puesto de 
trabajo afectan en las actividades laborales que realiza? 
 
 
 
Fuente: “Cuestionario Riesgos Ergonómicos” 
Realizado por: Diego Giovanny Ante Aldaz 
 
Análisis: De un total de 57 servidores equivalente al 100% de la población encuestada se obtuvo 
los siguientes resultados. 
Se puede observar que el 8.77% correspondiente a 5 servidores se encuentran muy en desacuerdo, 
seguido por el 14.04% correspondiente a 8 servidores que su respuesta fue en desacuerdo, a 
continuación con el 36.84% correspondiente a 21 servidores se encuentran de acuerdo y finalizando 
con el 40.35% correspondiente a 23 servidores están muy de acuerdo. 
Interpretación: Por lo cual se determina que la mayoría de servidores encuestados dan a conocer 
que los reflejos, deslumbramientos y vibraciones en su puesto de trabajo si afectan en el desarrollo 
de sus actividades diarias de trabajo. 
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Figura 14: ¿Existen molestias frecuentes atribuibles a la calidad del medio ambiente interior 
(aire viciado, malos olores, polvo en suspensión, productos de limpieza, etc.) que afectan en su 
concentración para realizar su trabajo? 
 
 
Fuente: “Cuestionario Riesgos Ergonómicos” 
Realizado por: Diego Giovanny Ante Aldaz 
 
Análisis: De un total de 57 servidores equivalente al 100% de la población encuestada se obtuvo 
los siguientes resultados. 
Se puede observar que el 10.53% correspondiente a 6 servidores se encuentran muy en desacuerdo, 
seguido por el 22.81% correspondiente a 11 servidores que su respuesta fue en desacuerdo, a 
continuación con el 42.11% correspondiente a 24 servidores se encuentran de acuerdo y finalizando 
con el 24.56% correspondiente a 16 servidores están muy de acuerdo. 
Interpretación: Según los resultados obtenidos en su mayoría los servidores encuestados dan a 
conocer que si existen molestias frecuentes atribuibles a la calidad del medio ambiente interior (aire 
viciado, malos olores, polvo en suspensión, productos de limpieza, etc.) que afectan en su 
concentración para realizar su trabajo. 
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Figura 15: ¿Cree usted que la ayuda de un reposabrazos mientras se usa el teclado, le 
facilitara en la digitalización de información? 
 
 
Fuente: “Cuestionario Riesgos Ergonómicos” 
Realizado por: Diego Giovanny Ante Aldaz 
 
Análisis: De un total de 57 servidores equivalente al 100% de la población encuestada se obtuvo 
los siguientes resultados. 
Se puede observar que el 5.26% correspondiente a 3 servidores se encuentran muy en desacuerdo, 
seguido por el 15.79% correspondiente a 9 servidores que su respuesta fue en desacuerdo, a 
continuación con el 45.61% correspondiente a 26 servidores se encuentran de acuerdo y finalizando 
con el 33.33% correspondiente a 19 servidores están muy de acuerdo. 
Interpretación: Lo que demuestra que la mayoría de servidores encuestados cree que la ayuda de 
un reposabrazos mientras se usa el teclado, si le facilitará en la digitalización de información. 
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Figura 16: ¿Percibe molestias frecuentes en la vista, espalda, muñecas. Que le afecten al 
momento de realizar sus actividades laborales? 
 
 
Fuente: “Cuestionario Riesgos Ergonómicos” 
Realizado por: Diego Giovanny Ante Aldaz 
 
Análisis: De un total de 57 servidores equivalente al 100% de la población encuestada se obtuvo 
los siguientes resultados. 
Se puede observar que el 12.28% correspondiente a 7 servidores se encuentran muy en desacuerdo, 
seguido por el 8.77% correspondiente a 5 servidores que su respuesta fue en desacuerdo, a 
continuación con el 36.84% correspondiente a 21 servidores se encuentran de acuerdo y finalizando 
con el 42.11% correspondiente a 24 servidores están muy de acuerdo. 
Interpretación: Según los resultados obtenidos en su mayoría los servidores encuestados dan a 
conocer que si percibe molestias frecuentes en la vista, espalda, muñecas, que le afectan al 
momento de realizar sus actividades laborales. 
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Figura 17: ¿Cree usted que el adoptar una postura adecuada de trabajo le ayuda a obtener 
un mejor desempeño laboral? 
 
 
Fuente: “Cuestionario Riesgos Ergonómicos” 
Realizado por: Diego Giovanny Ante Aldaz 
 
Análisis: De un total de 57 servidores equivalente al 100% de la población encuestada se obtuvo 
los siguientes resultados. 
Se puede observar que el 3.51% correspondiente a 2 servidores se encuentran muy en desacuerdo, 
seguido por el 7.02% correspondiente a 4 servidores que su respuesta fue en desacuerdo, a 
continuación con el 47.37% correspondiente a 27 servidores se encuentran de acuerdo y finalizando 
con el 42.11% correspondiente a 24 servidores están muy de acuerdo. 
Interpretación: Según los resultados obtenidos en su mayoría los servidores encuestados dan a 
conocer que el adoptar una postura adecuada de trabajo si le ayuda a obtener un correcto 
desempeño laboral. 
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Figura 18: ¿Considera que los responsables directos de la Salud y Seguridad Ocupacional de 
la institución toman en cuenta sus sugerencias de mejora en relación a las condiciones de su 
puesto de trabajo? 
 
 
Fuente: “Cuestionario Riesgos Ergonómicos” 
Realizado por: Diego Giovanny Ante Aldaz 
 
Análisis: De un total de 57 servidores equivalente al 100% de la población encuestada se obtuvo 
los siguientes resultados. 
Se puede observar que el 26.32% correspondiente a 15 servidores se encuentran muy en 
desacuerdo, seguido por el 31.58% correspondiente a 18 servidores que su respuesta fue en 
desacuerdo, a continuación con el 22.81% correspondiente a 13 servidores se encuentran de 
acuerdo y finalizando con el 19.30% correspondiente a 11 servidores están muy de acuerdo. 
Interpretación: Lo que demuestra que la mayoría de servidores encuestados cree que los 
responsables directos de la Salud y Seguridad Ocupacional de la institución no toman en cuenta sus 
sugerencias de mejora en relación a las condiciones de su puesto de trabajo. 
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Figura 19: ¿Cree usted que existe relación directa entre los factores de riesgo ergonómico con 
su desempeño laboral? 
 
 
Fuente: “Cuestionario Riesgos Ergonómicos” 
Realizado por: Diego Giovanny Ante Aldaz 
 
Análisis: De un total de 57 servidores equivalente al 100% de la población encuestada se obtuvo 
los siguientes resultados. 
Se puede observar que el 15.79% correspondiente a 9 servidores se encuentran muy en desacuerdo, 
seguido por el 12.28% correspondiente a 7 servidores que su respuesta fue en desacuerdo, a 
continuación con el 38.60% correspondiente a 22 servidores se encuentran de acuerdo y finalizando 
con el 33.33% correspondiente a 19 servidores están muy de acuerdo. 
Interpretación: Según los resultados obtenidos en su mayoría los servidores encuestados dan a 
conocer que si existe relación directa entre los factores de riesgo ergonómico con su desempeño 
laboral. 
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Figura 20: ¿La institución le facilita los Equipos de trabajo (Computadora, estación de 
trabajo, silla) ergonómicos en relación a las actividades laborales que realiza? 
 
 
Fuente: “Cuestionario Riesgos Ergonómicos” 
Realizado por: Diego Giovanny Ante Aldaz 
 
Análisis: De un total de 57 servidores equivalente al 100% de la población encuestada se obtuvo 
los siguientes resultados. 
Se puede observar que el 40.35% correspondiente a 23 servidores se encuentran muy en 
desacuerdo, seguido por el 43.86% correspondiente a 25 servidores que su respuesta fue en 
desacuerdo, a continuación con el 10.53% correspondiente a 6 servidores se encuentran de acuerdo 
y finalizando con el 5.26% correspondiente a 3 servidores están muy de acuerdo. 
Interpretación: Según los resultados obtenidos en su mayoría los servidores encuestados dan a 
conocer que la institución no le facilita los Equipos de trabajo (Computadora, estación de trabajo, 
silla) ergonómicos en relación a las actividades laborales que realiza. 
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Figura 21: ¿La institución le brinda un ambiente seguro de trabajo? 
 
 
Fuente: “Cuestionario Riesgos Ergonómicos” 
Realizado por: Diego Giovanny Ante Aldaz 
 
Análisis: De un total de 57 servidores equivalente al 100% de la población encuestada se obtuvo 
los siguientes resultados. 
Se puede observar que el 42.11% correspondiente a 24 servidores se encuentran muy en 
desacuerdo, seguido por el 36.84% correspondiente a 21 servidores que su respuesta fue en 
desacuerdo, a continuación con el 12.28% correspondiente a 7 servidores se encuentran de acuerdo 
y finalizando con el 8.77% correspondiente a 5 servidores están muy de acuerdo. 
Interpretación: Lo que demuestra que la mayoría de servidores encuestados cree que la institución 
no le brinda un ambiente seguro de trabajo para el desarrollo correcto de sus actividades diarias de 
trabajo. 
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Figura 22: ¿Las cargas de trabajo se encuentran distribuidas correctamente entre todo el 
equipo de trabajo? 
 
 
Fuente: “Cuestionario Riesgos Ergonómicos” 
Realizado por: Diego Giovanny Ante Aldaz 
 
Análisis: De un total de 57 servidores equivalente al 100% de la población encuestada se obtuvo 
los siguientes resultados. 
Se puede observar que el 35.09% correspondiente a 20 servidores se encuentran muy en 
desacuerdo, seguido por el 28.07% correspondiente a 16 servidores que su respuesta fue en 
desacuerdo, a continuación con el 19.30% correspondiente a 11 servidores se encuentran de 
acuerdo y finalizando con el 17.54% correspondiente a 10 servidores están muy de acuerdo. 
Interpretación: Según los resultados obtenidos en su mayoría los servidores encuestados dan a 
conocer que las cargas de trabajo no se encuentran distribuidas correctamente entre todo el equipo 
de trabajo. 
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COMPROBACIÓN DE HIPÓTESIS 
1.- PLANTEAMIENTO DE HIPÓTESIS 
Hi: “Los factores de riesgo ergonómicos a los que están expuestos los servidores del Banco 
Nacional de Fomento “Casa Matriz”, durante la ejecución de su trabajo diario influye en su 
desempeño laboral.” 
Ho: “Los factores de riesgo ergonómicos a los que están expuestos los servidores del Banco 
Nacional de Fomento “Casa Matriz”, durante la ejecución de su trabajo diario no influye en su 
desempeño laboral.” 
2.- NIVEL DE SIGNIFICACIÓN 
     α= 0,05 
 
3.- CRITERIO 
Rechace la Hi: si X
2
 ≤-16,9  Y X2 ≥ 16,9  a dos colas  
 
4.- CÁLCULOS 
Tabla 12: DATOS OBSERVADOS 
 
  DESEMPEÑO LABORAL 
RIESGOS 
ERGONOMICOS 
EXCELENTE MUY BUENO BUENO REGULAR SUMA 
p1 1 5 2 1 9 
p2 1 3 1 1 6 
p3 4 22 4 1 31 
p4 1 7 3 0 11 
SUMA 7 37 10 3 57 
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Tabla 13: DATOS CÁLULO DE HIPÓTESIS 
 
CELDA FO FE (FO-FE)^2/FE 
p1 EXCELENTE 1 1,11 0,01 
p2   1 0,74 0,09 
p3   4 3,81 0,01 
p4   1 1,35 0,09 
p1 MUY BUENO 5 5,84 0,12 
p2   3 3,89 0,21 
p3   22 20,12 0,18 
p4   7 7,14 0,00 
p1 BUENO 2 1,58 0,11 
p2   1 1,05 0,00 
p3   4 5,44 0,38 
p4   3 1,93 0,59 
p1 REGULAR 1 0,47 0,58 
p2   1 0,32 1,48 
p3   1 1,63 0,24 
p4   0 0,58 0,58 
   RESULTADO   4,69 
 
GL=C-1*F-1 
GL=4-1*4-1 
GL=9 
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Figura 23: CHI TEÓRICO 16,9 
 
Como el valor es 4.69 y se encuentra en la zona de aceptación o dentro de los valores -19,6 y 19.6 
queda comprobada la hipótesis la cual menciona: “Los factores de riesgo ergonómicos a los 
que están expuestos los servidores del Banco Nacional de Fomento “Casa Matriz”, durante la 
ejecución de su trabajo diario influye en su desempeño laboral.” 
 
ANÁLISIS  Y DISCUSIÓN DE RESULTADOS 
ANÁLISIS 
La relación es inversa ya que a mayor es la presencia de riesgos ergonómicos –malas posturas de 
trabajo- en los servidores del Banco Nacional de Fomento “Casa Matriz” menor será su desempeño 
laboral debido que a lo largo de la investigación se ha obtenido información y datos que verifican 
este resultado, ya sea por el resultado final en la aplicación del método RULA en el cual el puntaje 
final mayor fue en el nivel de acción 3 con el 54.39%, que corresponde a 31 servidores en los 
cuales existe la necesidad de realizar una investigación más detallada y requerir lo antes posible 
rediseño de las tareas de trabajo y a su vez en la evaluación del desempeño en el que la calificación 
con mayor porcentaje fue de Muy Buena correspondiente a 64.91% que corresponden a 37 
servidores en el periodo enero-junio del año 2013. 
DISCUSIÓN 
En los datos obtenidos en este estudio se puede evidenciar ciertas generalidades con estudios 
realizados con anterioridad referida da este tema, el estudio más actual realizado por Riesgos del 
Trabajo del IESS señala que por años las afecciones laborales relacionadas con la exposición a 
químicos, del aparato respiratorio o auditivas causadas por el ruido, eran las más comunes en el 
Ecuador. El uso intensivo de nuevas tecnologías en las empresas cambio este cuadro en el país. 
Según los datos más recientes de la dirección de Riesgos de Trabajo del Instituto Ecuatoriano de 
Seguridad Social (IESS), y que datan del 2012, las afecciones profesionales que más se reportaron 
fueron las del sistema Óseo-Muscular relacionadas con la tensión. 
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Estas enfermedades son causa principal y se relacionan con el diseño del lugar de trabajo y las 
malas posturas tanto en las áreas operativas como administrativas de las empresas sobre todo en las 
que se desarrolla frente a un computador. Estas son lumbalgias crónica (dolor de espalda baja), 
hernia distal (dolencias de la columna vertebral), y una de las más comunes es el síndrome del túnel 
carpiano (presión sobre los nervios que se trasmiten a la muñeca), lumbalgia y hombros dolorosos 
(uno de los casos de tendinitis). Juntas sumaron el 69% del total de enfermedades reportadas en el 
año 2012. 
Otra causa de estas lesiones son las herramientas y lugares de trabajo mal diseñado o inadecuado. 
Esto incluye la iluminación, el diseño de herramientas, asientos, mesas, el no hacer pausas activas 
de trabajo y eliminar el trabajo por turnos, entre otros elementos. 
Estas lesiones según la OIT se desarrolló lentamente a lo largo de meses o años, por lo que un gran 
problema en el país es la falta de reporte de enfermedades profesionales por parte de trabajadores o 
empleadores, según cálculos del IESS, al año en el país se registran unas 14000 enfermedades 
ocupacionales, pero menos del 3% de ellas se reporta, en el año 2012 se reportaron 240 afecciones 
ocupacionales al IESS, un 35% más de enfermedades que el 2011. 
El IESS y el Ministerio de Relaciones Laborales (MRL), buscan corregir este índice, por ello se 
están implementando mediciones de correcciones como son las auditorias sobre la salud y 
seguridad ocupacional en las empresas e instituciones del país, por lo cual según el IESS las 
empresas ecuatorianas solo tienen 20 sobre 100 puntos en el índice de salud y seguridad 
ocupacional, la OIT recomienda que alcancen al menos 80 puntos. 
Aunque no existe estadísticas de los costos en el país la OIT calcula que los riesgos laborales 
(accidentes y enfermedades laborales) en países en desarrollo puede llegar a costar hasta el 10% del 
Producto Interno Bruto (PIB), ya que el desarrollo de las actividades laborales baja en su calidad y 
cantidad y por ende el desempeño en su jornada de trabajo se ve forzada por lo que se encuentra en 
un mal ambiente laboral. 
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CONCLUSIONES 
 
Una vez finalizada la investigación existieron varios puntos que son relevantes, estos puntos reúnen 
tanto lo observado como lo analizado a lo largo de la investigación con la finalidad de que sea este 
el inicio de futuros estudios que se realicen con respecto a este campo en el Banco Nacional de 
Fomento “Casa Matriz”, por lo cual una vez realizado el análisis de los datos obtenidos se concluye 
que: 
1. La mayoría de los servidores de la población estudiada en el BNF “Casa Matriz”, están 
expuestas a situaciones de riesgo ergonómico –posturas forzadas de trabajo- ya sea por las 
inadecuadas herramientas de trabajo o el incorrecto diseño del puesto de trabajo dando así 
paso a consecuencias negativas que afectan directamente en el correcto desempeño  
laboral de los servidores. 
2. Una vez aplicadas las medidas de evaluación del Método RULA, se pudo evidenciar que la  
mayoría de la población evaluada se encuentra por encima de los parámetros aceptables 
adoptando posturas forzadas de trabajo al igual que movimientos repetitivos, dando así la 
necesidad de una evaluación más detallada para corregir las incorrectas posturas de trabajo 
lo antes posible.   
3. El desarrollo organizacional del Banco Nacional de Fomento “Casa Matriz”, depende del 
correcto desempeño laboral de su personal, para que pueda determinarse la contribución 
de cada servidor con la institución, es necesario que exista un programa completo de 
evaluación del desempeño con los objetivos claramente determinados que abarque todas 
las necesidades en las que se encuentren rodeados los trabajadores así como también 
proporcionar los instrumentos y la capacitación necesaria para evitar la aparición de 
riesgos ergonómicos ya que estos generan molestias al momento de realizar sus 
actividades diarias de trabajo.  
4. Para involucrar a la ergonomía en los procesos productivos se debe realizar una 
concientización a los trabajadores, servidores y funcionarios, y una vez que se den las 
mejoras en las condiciones de trabajo no será un gasto injustificado; ya que al hacerlo 
todos los involucrados en el proceso se verán beneficiados por un lado los empleados 
estarán más satisfechos y cómodos con la labor que desempeñan, con esto pondrán mayor 
atención en su trabajo y se lograran mejores resultados en sus labores diarias que evitara 
gastos en vano y retraso en el cumplimiento de objetivos y metas institucionales.  
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RECOMENDACIONES 
 
1. Se recomienda al personal de la Subgerencia de Bienestar, Seguridad y Salud Ocupacional 
del BNF, la implementación de políticas y planes de salud ocupacional y de evaluación del 
desempeño acorde a las funciones individuales de cada servidor y al nivel y tipo de riesgo 
que se encuentran expuestos cada servidor ya que esto de una u otra manera afecta en su 
correcto desempeño laboral y sería de gran ayuda para poder llevar un registro y control 
constante del riesgo que existe en cada proceso productivo de la institución. 
2. No permanecer en la misma tarea durante mucho tiempo seguido, planificando la rotación 
de tareas, disminuyendo el ritmo de trabajo y dando así más tiempo para realizar una tarea 
con la precisión que sea necesaria. Aumentar el número de pausas activas de trabajo 
máximo de cinco minutos cada dos horas cuando las actividades laborales repetitivas se 
mantienen durante un largo tiempo de tal forma que el servidor tenga una óptima 
recuperación física y metal siendo estas controladas por los jefes inmediatos. Así también 
coordinar con la Subgerencia de Bienestar, Seguridad y Salud Ocupacional del BNF, para 
que realicen inspecciones continuas y así evitar posibles apariciones de síntomas de 
enfermedades laborales a causa de las posturas forzadas de trabajo. 
3. Es importante diseñar un sistema de evaluación del desempeño acorde a las necesidades de 
cada proceso productivo de la institución el cual se constituya en una herramienta útil para 
su aplicación y mejoramiento en el desarrollo organizacional del Banco Nacional de 
Fomento 
4. Capacitar en temas de riesgos laborales específicamente ergonómicos para así desarrollar y 
lograr que el personal del Banco Nacional de Fomento “Casa Matriz” adquieran un 
empoderamiento de su trabajo, cuidando los aspectos que conllevan a un riesgo en su salud 
brindando así un correcto servicio y desempeño laboral.  
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ANEXOS 
PLAN DE INVESTIGACIÓN                                  
             
 
 
UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR 
FACULTAD DE CIENCIAS PSICOLOGICAS 
 
 
 
 
 
FORMATO PARA LA PRESENTACION DEL 
PROYECTO DE INVESTIGACIÓN DE FIN DE 
CARRERA 
                                       
2012-2013 
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UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR 
 
 
 
FACULTAD DE CIENCIAS PSICOLÓGICAS 
 
 
 
 
 
 
 Carrera: Psicología Industrial 
 
 
 Línea de Investigación: Salud ocupacional en las organizaciones de los diferentes 
sectores productivos y comunitarios 
 
 
 Nombre del estudiante: Diego Giovanny Ante Aldaz 
 
 
 Nombre del Supervisor: Dr. Stalin Parra 
 
 
 Año lectivo: 2012-2013 
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1. TÍTULO  
 
Identificar y evaluar los Riesgos Ergonómicos en los servidores del Banco Nacional de Fomento 
“Casa Matriz”, que influyen en el desempeño laboral de los servidores.  
 
2. JUSTIFICACIÓN DEL PROBLEMA 
 
Las actividades laborales en la oficina parecen que están libres de riesgos, cuando en realidad 
estos puestos de trabajo pueden ocultar muchos incidentes, accidentes e incluso enfermedades 
profesionales. 
Esta investigación tiene como propósito demostrar que al identificar y evaluar los Riesgos 
Ergonómicos en los servidores del Banco Nacional de Fomento “Casa Matriz”, ayude a mejorar   el 
desempeño laboral, exista un mejor ambiente de trabajo  y se logre un mejor servicio a la 
ciudadanía, además con este estudio se pueda informar y evitar enfermedades profesionales 
posteriores. Como: el síndrome de túnel,  metacarpiano y lumbalgias.  
La contribución investigativa pretende conseguir un mecanismo idóneo y accesible a la realidad 
del banco capaz de que este marque el inicio para una nueva forma de servicio de la institución 
con sus empleados. 
Al igual que a través de esta investigación, se pretende contribuir con ideas y conocimientos, ya 
que no existen estudios, al menos actualizados acerca de esta problemática en el Banco Nacional 
de Fomento “Casa Matriz”, por lo que mi interés como estudiante es realizar una investigación a 
profundidad y actualizada sobre este tema, para así mostrar los factores de riesgo ergonómico 
más relevantes que influyen en la aparición de síntomas de enfermedades profesional y lesiones 
óseo-musculares y a la vez comprobar que tiene un alto grado de impacto para el correcto 
desempeño laboral de los servidores. 
 
3. DESCRIPCION DEL PROBLEMA 
 
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
La problemática por la cual atraviesa el Banco Nacional de Fomento “Casa Matriz, con sus 
servidores es la aparición de factores de riesgo ergonómico, esto se da a raíz de que no adoptan 
una correcta postura al momento de realizar actividades en su puesto de trabajo lo cual no les 
permiten brindar un correcto desempeño laboral. Por tal motivo, en el banco se han presentado 
servidores que presentan síntomas de enfermedades profesionales como: el síndrome de túnel 
metacarpiano y lumbalgias.  
En vista que no se cuenta con antecedentes de investigación sobre este tema de interés, de tal 
manera se brindara un estudio adecuado para determinar los principales factores de riesgo 
ergonómico que influyen en el desempeño laboral de los servidores, además se justifica la 
realización del presente estudio ya que sus resultados serán de mucha utilidad en la planificación 
de nuevas estrategias de la organización y en los servidores para que puedan desempeñar sus 
actividades laborales con normalidad y brinden así un correcto desempeño laboral y servicio a los 
usuarios. 
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FORMULACION DEL PROBLEMA 
 
¿Las malas posturas de trabajo que adoptan los servidores del Banco Nacional de Fomento “Casa 
Matriz” influyen en su correcto desempeño laboral, en el periodo de tiempo de enero 2013 a junio 
2013? 
 
3.3 Objetivos 
 
GENERAL 
 Determinar cuáles son los riesgos ergonómicos a los que se encuentran 
expuestos los servidores del Banco Nacional de Fomento y que influyen en su 
desempeño laboral. 
 
ESPECIFICOS 
 Medir los factores de Riesgos Ergonómicos, en las posturas de trabajo de los 
servidores del Banco Nacional de Fomento “Casa Matriz”. 
 Evaluar el desempeño laboral de los servidores de BNF. 
 Establecer la relación entre los factores de riesgo ergonómicos – posturas de 
trabajo y el desempeño laboral de los servidores del BNF. 
 
3.4  Delimitación espacio temporal 
 
Espacial: La investigación la realizaré en el Banco Nacional de Fomento “Casa Matriz”                                                                                                           
Temporal: Enero-Junio 2013 
 
4. MARCO TEORICO 
 
4.1. Posicionamiento Teórico:  
 
Chiavenato 2008: Administración de los recursos humanos  
La evaluación del desempeño es una apreciación consecuente del proceder de las personas en 
los cargos que ocupan. En algunas empresas la evaluación del desempeño puede estar a cargo 
del superior directo, del propio empleado o inclusive de una comisión de evaluación, según los 
objetivos de la evaluación. 
Entre los principales métodos de evaluación tenemos: 
Método de investigación de campo: La evaluación del desempeño la realiza el superior (jefe), pero 
con asesoría de un especialista del staff. El especialista va a cada una de las secciones para 
entrevistar a los jefes sobre el desempeño de sus respectivos subordinados. 
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La entrevista de evaluación de desempeño con el empleado constituye el punto principal del 
sistema: la comunicación que sirve de retroalimentación y que reduce los malentendidos entre un 
superior y el subordinado. 
SEGURIDAD E HIGIENE DEL TRABAJO, Técnicas de prevención de riesgo laborales, José María 
Cortés Díaz,   
 
4.2. Plan:  
  
CAPITULO I Riesgos Ergonómicos 
 
1. SALUD Y SEGURIDAD OCUPACIONAL 
 
1.1. ERGONOMIA 
1.2. Definición 
1.3. Historia 
1.4. Ámbitos de la ergonomía 
1.5. Prevención de lesiones laborales 
1.6. Principios para el diseño del puesto de trabajo 
1.7. Enfermedades laborales 
1.8. Intervención ergonómica frete a los Riesgos asociados a Posturas Forzadas de 
Trabajo 
CAPITULO II Desempeño Laboral 
 
2. EVALUACION AL DESEMPEÑO 
2.1. Definición 
2.2. Evaluación del desempeño 
2.3. Importancia de la evaluación del desempeño 
2.4. Alcances de la evaluación del desempeño 
2.5. Beneficios de la evaluación del desempeño 
2.6. Ventajas de la evaluación del desempeño 
2.7. Enfoques de la evaluación del desempeño 
2.8. Proceso de evaluación del desempeño 
2.9. Influencia de la Ergonomía en el Desempeño Laboral 
 
 
3. ENFOQUE DE LA INVESTIGACION 
 
El enfoque de la investigación es Mixto debido que utilizare tanto El enfoque cualitativo que nos 
permite analizar el mundo social desde el punto de vista del actor. Y el Enfoque Cuantitativo este 
enfoque se basa en que los fenómenos pueden reducirse a sus partes constituyentes, que pueden 
ser medidas hasta llegar al establecimiento de relaciones causales entre ellas.  
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4. TIPO DE INVESTIGACION 
Correlacional: Este tipo de estudio tiene como propósito medir el grado de relación que existe 
entre dos o más conceptos o variables. 
Es decir; como los factores de riesgos ergonómicos influyen en el desempeño laboral de los 
servidores del Banco Nacional de Fomento “Casa Matriz” 
5. FORMULACION DE  HIPOTESIS 
 7.1 HIPÓTESIS 
Hipótesis 1: Los factores de riesgo ergonómicos – posturas en el trabajo, a los que están 
expuestos los servidores del Banco Nacional de Fomento “Casa Matriz”, durante la ejecución de 
su trabajo diario influye en su desempeño laboral. 
 7.2. Identificación de variables y Construcción de indicadores y medidas  
 
VARIABLES INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS 
 
V. INDEPENDIENTE 
Riesgos 
ergonómicos: 
Posturas de trabajo 
 
 
 
Tipos de 
posturas de 
trabajo 
 
Aceptable, ampliar 
estudio, ampliar el 
estudio y modificar 
pronto, estudiar y 
modificar 
inmediatamente 
 
Método RULA; Estos son aquel 
conjunto de atributos de la tarea 
o del puesto, más o menos 
claramente deﬁnidos, que inciden 
en aumentar la probabilidad de 
que un sujeto, expuesto a ellos, 
desarrolle una lesión en su 
trabajo.                                                                           
José Antonio Diego-Más; Sabina 
Asensio Cuesta. RULA (Rapid 
Upper Limb Assessment). 
POSTURAS EN EL TRABAJO 
 
 
V. DEPENDIENTE 
 
Desempeño Laboral  
 
Nivel de 
Desempeño 
Laboral 
 
 
Excelente, Muy bueno, 
Regular, Satisfactorio, 
Deficiente, Insuficiente, 
Inaceptable 
Muy en desacuerdo, En 
desacuerdo, De acuerdo, 
Muy de acuerdo  
 
Formulario EVAL-MRL-01 
 
CUESTIONARIO; Basado 
“TÉCNICAS DE PREVENCIÓN DE 
RIESGOS LABORALES”, De José 
María Cortés Díaz , decima 
edición actualizada, enero 2012.   
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6. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
No experimental ya que se realizó sin manipular deliberadamente las variables. Se basó 
fundamentalmente en la observación de fenómenos -posturas de trabajo-, en tres ciclos de la 
jornada laboral al inicio, en la mitad de la jornada y al final de la jornada laboral y como se dan en 
su contexto natural para analizarlos con posterioridad. En esta investigación no hubo condiciones 
ni estímulos a los cuales los servidores fueron expuestos ya que los servidores fueron observados 
en su ambiente normal de trabajo. 
 
7. DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO 
POBLACION Y MUESTRA 
La población está estructurada por 57 servidores del BNF que presentan algún tipo de 
enfermedades profesionales o síntomas de ellas, registradas en el registro de enfermedades que 
lleva la Subgerencia de Bienestar, Seguridad y Salud Ocupacional en el primer semestres de 
2013. 
DISEÑO DE MUESTRA 
No existe muestra porque se trabajará con toda la población seleccionada.  
8.   METODOS, TECNICAS E INSTRUMENTOS A UTILIZAR 
TECNICAS  
Documental: Permitió revisar y analizar los diferentes informes de la información obtenida de los 
diferentes casos a investigarse.(se la utilizo durante el transcurso de la investigación). 
Observación: Se examinó e identificó los problemas en el comportamiento de los individuos en 
estudio. 
Entrevista: Ayudó a la recolección de los datos generales en los diferentes entrevistados tanto de 
su ámbito laboral como personal. (Se lo utilizo en la primera fase de la investigación). 
Investigación de Campo: Seleccionar la muestra indicada para realizar el estudio de factores de 
riesgos ergonómicos 
Toma de fotografías de diferentes ángulos a la muestra seleccionada en sus puestos de trabajo 
realizando actividades laborales  
Detallar medidas preventivas ante la presencia de factores ergonómicos 
Aplicación de los valores de medición del Método RULA para identificar los riesgos ergonómicos y 
probables enfermedades profesionales 
Detallar resultados de la evaluación de los factores de riesgo ergonómicos  
Realizar un estudio para determinar cuál es el impacto que los factores de riesgo ergonómico 
influyen en el desempeño laboral de los servidores 
Detallar un informe final sobre el estudio realizado  
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INSTRUMENTOS 
CUESTIONARIO. Es un cuestionario de 13 preguntas relacionado a diversos factores de riesgo 
presentes en el entono de trabajo que influyen en el correcto desempeño laboral de los 
trabajadores, basado en varios capítulos presentes en el libro de Seguridad e Higiene del Trabajo 
“TÉCNICAS DE PREVENCIÓN DE RIESGOS LABORALES”, De José María Cortés Díaz , decima 
edición actualizada, enero 2012.   
 
FORMULARIO EVAL-MRL-01. Puntuación de evaluación al desempeño de de los servidores 
“cada semestre”, del año 2013. 
 
Valore de medición del Método RULA: Desarrollado por los doctores McAtamney y Corlett de la 
Universidad de Nottingham en 1993 (Institute for Occupational Ergonomics). Este método es 
utilizado para realizar investigaciones ergonómicas de puestos de trabajo, donde existe la 
posibilidad de producirse lesiones por esfuerzos repetitivos en las diferentes estructuras 
corporales. Para evaluar la exposición a factores de riesgo, el método utiliza diagramas de 
posturas del cuerpo y tablas de puntuaciones para evaluar y cuantificar las posturas adoptadas. 
Los factores de riesgo evaluados en este método son: Repetición de movimientos, trabajos 
musculares estáticos, fuerzas, posturas de trabajo. 
9.  PLAN DE ANALISIS DE LOS RESULTADOS 
 
10.  RESPONSABLES 
 
 Alumno – investigador: Diego Giovanny Ante Aldaz 
 Supervisor de Investigación: Dr. Stalin Parra 
 
14.  RECURSOS 
     14.1. Recursos Materiales 
Lápices    
Hojas de papel universitario 
Instalaciones del Banco Nacional de Fomento “Casa Matriz” 
Libros 
Transporte  
Carpetas  
Resma de papel bond A4 
Impresiones  
 
85 
 
 
     14.2 Recursos tecnológicos 
Internet  
Cámara fotográfica 
Flash memory  
Computadora 
Impresora 
     14.3 Recursos Económicos 
RECURSOS VALOR TOTAL 
Impresiones 20,00 
Flash Memory 8,00 
Lápices    5,00 
Hojas de papel universitario 20,00 
Libros 20,00 
Transporte  70,00 
Internet 20,00 
Carpetas 10,00 
Copias 10,00 
Cds 10,00 
ALIMENTACION 250,00 
OTROS 100,00 
TOTAL 543,00 
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15. CRONOGRAMA DEL PROCESO DE INVESTIGACIÒN 
 
ACTIVIDADES 
CRONOGRAMA DEL PROCESO DE INVESTIGACION 
oct-12 nov-12 dic-12 ene-13 feb-13 mar-13 abr-13 may-13 jun-13 jul-13 ago-13 sep-13 oct-13 
Elaboración del plan de 
investigación. 
            
              
Seleccionar la muestra 
indicada para realizar el 
estudio de factores de 
riesgos ergonómicos 
            
              
Toma de fotografías y 
videos de diferentes 
ángulos a la muestra 
seleccionada en sus 
puestos de trabajo 
realizando actividades 
laborales  
            
              
Aplicación de los valores 
de medición del Método 
RULA para identificar los 
riesgos ergonómicos y 
probables enfermedades 
profesionales 
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Detallar resultados de la 
evaluación de los factores 
de riesgo ergonómicos                            
Realizar un estudio para 
determinar cuál es el 
impacto que los factores 
de riesgo ergonómico 
influyen en el desempeño 
laboral de los servidores                           
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      17. ANEXOS 
 
 
Fecha de presentación: 
 
 
 
 
 
 
 
…………………………….                                  …..……………………………. 
         Estudiante      Supervisor  de Investigación 
 
DR. Juan E. Lara S. – Director Instituto de Investigación y Posgrado 
Dra. Silvia Mancheno – Coordinadora  Unidad de Vinculación con la Sociedad
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GLOSARIO DE TÉRMINOS 
 ANALISIS DE RIESGO: acción sistemática de la información disponible para identificar 
peligros y estimar los riesgos a los que está expuesto el trabajador 
 CARGAS DE TRABAJO: Las cargas de trabajo se dividen en: carga física y carga 
mental o psicosocial, la carga física se refiere a los factores de la labor que imponen al 
trabajador un esfuerzo físico, generalmente se da en términos de posturas corporales, 
fuerza y movimiento e implica el uso de los componentes del sistema osteomuscular. La 
carga mental o psicosocial está determinada por las exigencias cognoscitivas y psico-
afectivas de las tareas o de los procesos propios del rol que desempeña el trabajador en su 
labor. Con base en las cargas laborales se mide la calidad del ambiente de trabajo y con la 
adecuada planificación del ambiente del trabajo. 
 CONDICIONES DE TRABAJO: son el conjunto de variables subjetivas y objetivas que 
identifiquen la realización de una labor concreta y el entorno en que esta se realiza e 
incluye el análisis de aspectos relacionados como la organización, el ambiente, la tarea, los 
instrumentos y materiales que pueden determinar o condicionar la situación de salud de las 
personas. 
 GESTION DE RIESGO: conjunto de procesos que comprende la evaluación y control de 
riesgos 
 LUGAR DE TRABAJO: las áreas del centro de trabajo, edificadas en las que los 
trabajadores deben permanecer o a los que pueden acceder en razón de su trabajo. 
 MUSCULOESQUELETICOS: relativo al sistema compuesto por huesos, músculos, 
tendones, ligamentos y articulaciones. 
 RIESGO: posibilidad en la que un trabajador sufra un determinado daño para la seguridad 
o salud 
 SINDROME DEL TUNEL CARPIANO: trastorno debido a la compresión del nervio 
mediano a su paso por el túnel anatómico de la muñeca 
 ERGONOMIA: es la disciplina que se encarga del diseño de lugares de trabajo, 
herramientas y tareas, de modo que coincidan con las características fisiológicas, 
anatómicas, psicológicas y las capacidades del trabajador.
1
 Busca la optimización de los 
tres elementos del sistema (humano-máquina-ambiente), para lo cual elabora métodos de 
estudio de la persona, de la técnica y de la organización. 
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 AMBIENTE LABORAL: es un factor que tiene una gran incidencia en el desempeño, en 
la productividad del trabajador, debe tener las condiciones adecuadas. No basta con que 
tenga el entrenamiento y las herramientas necesarias. Hace falta también que se siente 
cómodo en su trabajo, en el medio, con sus compañeros de trabajo y sobre todo, con sus 
jefes o líderes  
 ENFERMEDAD LABORAL: es de carácter transitorio o permanente que se da como 
consecuencia directa con la clase de labores que se desempeña el trabajador; por ejemplo el 
medio en que tiene que desempeñarse. 
 POSTURA DE TRABAJO: la posición relativa de los segmentos corporales y no, 
meramente, si se trabaja de pie o sentado. Las posturas de trabajo son uno de los factores 
asociados a los trastornos musculo-esqueléticos, cuya aparición depende de varios 
aspectos: en primer lugar de lo forzada que sea la postura, pero también, del tiempo que se 
mantenga de modo continuado, de la frecuencia con que ello se haga, o de la duración de la 
exposición a posturas similares a lo largo de la jornada. 
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CUESTIONARIO; Basado “TÉCNICAS DE PREVENCIÓN DE RIESGOS LABORALES”, 
De José María Cortés Díaz, décima edición actualizada, ENERO 2012 
 
 
 CUADRO DE PUNTUACION 
1 Muy en desacuerdo 
2 En desacuerdo 
3 De acuerdo 
4 Muy de acuerdo 
 
“GRACIAS POR SU COLABORACIÓN” 
ENCUESTA   
 
El contenido de esta encuesta es confidencial, por lo que el anonimato está garantizado. Su colaboración 
que le agradecemos, ayudara a garantizar unas adecuadas condiciones de trabajo en nuestro entorno 
laboral. 
Lea determinadamente cada pregunta y coloque un puntaje del 1 al 4 en el recuadro de acuerdo al nivel 
de satisfacción que se indica en el cuadro final de la hoja 
PREGUNTAS   PUNTAJE 
1.- La altura de la superficie de trabajo (mesa, repisas, etc.) son adecuadas para realizar sus 
actividades laborales?  
  
2.- El diseño del puesto de trabajo le brinda una postura adecuada para realizar sus actividades 
laborales? 
  
3.- Los ruidos ambientales son molestos o provocan dificultad en la concentración para realizar 
su trabajo? 
  
4.- Cree usted que los reflejos, deslumbramientos y vibraciones en su puesto de trabajo 
afectan en las actividades laborales que realiza? 
  
5.- Existen molestias frecuentes atribuibles a la calidad del medio ambiente interior (aire 
viciado, malos olores, polvo en suspensión, productos de limpieza, etc.) que afectan en su 
concentración para realizar su trabajo? 
 
6.- Cree usted que la ayuda de un reposabrazos mientras se usa el teclado, le facilitara en la 
digitalización de información? 
  
7.- Percibe molestias frecuentes en la vista, espalda, muñecas. Que le afecten al momento de 
realizar sus actividades laborales? 
  
8.- Cree usted que el adoptar una postura adecuada de trabajo le ayuda a obtener un mejor 
desempeño laboral? 
  
9.- Considera que los responsables directos de la Salud y Seguridad Ocupacional de la 
institución toma en cuenta sus sugerencias de mejora en relación a las condiciones de su 
puesto de trabajo?  
  
10.- Cree usted que existe relación directa entre los factores de riesgo ergonómico con su 
desempeño laboral? 
  
11.- La institución le facilita los Equipos de trabajo (Computadora, estación de trabajo, silla) 
ergonómicos en relación a las actividades laborales que realiza? 
  
12.- La institución le brinda un ambiente seguro de trabajo?   
13.- Las cargas de trabajo se encuentran distribuidas correctamente entre todo el equipo de 
trabajo? 
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MÉTODO R.U.L.A
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